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Abstract

The purpose of this study was to examine the effect of job involvement and organizational
support on organizational commitment, job involvement examine the influence, organizational
support and organizational commitment to performance and examine the effect of organizational
commitment as a variable that mediates the effect of job involvement and organizational support.
The research object is Semarang State Polytechnic lecturer. To explain the concept of variable
work engagement and organizational support on organizational commitment and its impact on the
performance of the lecturer then developed a research model that explains the causal relationship
over these variables. The study population was tenured faculty status as civil servants (PNS) in
Semarang State Polytechnic much as 352 people, with purposive sampling method sampling a total
of 100 respondents were distributed, and the data of 100 questionnaires were analyzed using the
data Testing analaysis regression. Mediation test done to prove that organizational commitment as
a variable that mediates the effect of job involvement and support of the hypothesis being tested
proven organizational. All accepted, namely that job involvement and organizational support
positive significant effect on organizational commitment, job involvement, organizational support
and organizational commitment have a significant effect positively to the performance of the sig
(probablity significancy) is smaller than the error rate (alpha) which has been determined, that
is equal to 5%. Test mediation does not prove that organizational commitment as a variable that
mediates the effect of job involvement and organizational support.

Keywords : job involvement, organizational support, organizational commitment and
performance of faculty

Abstraksi

Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji pengaruh keterlibatan kerja dan dukungan
organisasi terhadap komitmen organisasional, menguji pengaruh keterlibatan kerja, dukungan
organisasi dan komitmen organisasional terhadap kinerja dan menguji pengaruh komitmen
organisasional sebagai variabel yang memediasi pengaruh keterlibatan kerja dan dukungan
organisasi. Obyek Penelitian ini adalah dosen Politeknik Negeri Semarang. Untuk menjelaskan
konsep variabel keterlibatan kerja dan dukungan organisasi terhadap komitmen organisasional
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dan dampaknya terhadap kinerja dosen maka dikembangkan model penelitian yang menjelaskan
hubungan kausalitas atas variabel-variabel tersebut. Populasi penelitian ini adalah dosen tetap
yang berstatus sebagai Pegawai Negeri Sipil (PNS) di Politeknik Negeri Semarang sebanyak 352
orang, dengan metode pengambilan sampel Purposive Sampling sejumlah 100 responden yang
didistribusikan, dan data yang dianalisis berjumlah 100 kuesioner Pengujian data mengunakan
analiisregresiberganda. Ujimediasi dilakukanuntuk membuktikanbahwakomitmenorganisasional
sebagai variabel yang memediasi pengaruh keterlibatan kerja dan dukungan organisasi.Seluruh
hipotesis yang diuji terbukti diterima, yaitu bahwa keterlibatan kerja dan dukungan organisasi
berpengaruh signifikan positif terhadap komitmen organisasional, keterlibatan kerja, dukungan
organisasi dan komitmen organisasional berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja dengan
sig (probablity significancy) lebih kecil dari tingkat kesalahan (a/pha) yang telah ditentukan, yaitu
sebesar 5%. Uji mediasi tidak membuktikan bahwa komitmen organisasional sebagai variabel
yang memediasi pengaruh keterlibatan kerja dan dukungan organisasi.

Kata Kunci : keterlibatan kerja, dukungan organisasi, komitmen organisasional dan kinerja
dosen

1. Pendahuluan

Manusia sebagai salah satu sumber daya dalam pelaksanaan pembangunan memiliki
peranan yang penting, karena manusia merupakan pelaksana dalam pembangunan. Suatu
pembangunan dapat terlaksana dengan baik memerlukan sumber daya manusia yang unggul
dan berkualitas, maka diperlukan pembentukan kualitas sumber daya manusia melalui suatu
pendidikan. Pembentukan sumber daya manusia yang berkualitas melalui pendidikan salah
satunya adalah melalui pendidikan di perguruan tinggi. Perguruan tinggi menjadi tempat bagi
calon pelaksana pembangunan untuk mempelajari ilmu pengetahuan, keterampilan, dan keahlian
serta pembentukan perilaku. Sehingga diharapkan lulusan dari perguruan tinggi dapat memberikan
kontribusinya dalam pelaksanaan pembangunan, khususnya bagi daerah masing-masing.

Sumber daya manusia yang tercetak dari pendidikan di perguruan tinggi tidak terlepas dari
keberadan tenaga pendidik yang profesional dan mampu mentransfer pengetahuan bagi peserta
didiknya. Pendidikan di perguruan tinggi berpegangan pada Tri Darma Perguruan Tinggi dalam
melaksanakan kegiatan pendidikan, meliputi: bidang pendidikan, penelitian dan pengembangan,
serta pengabdian pada masyarakat. Bidang pendidikan dalam hal ini adalah dosen melaksanakan
tugas dan perannya menjalankan kegiatan belajar mengajar, pembentukan perilaku dan akhlak,
memberikan pemahaman keilmuan, dan memberikan keterampilan pada peserta didik. Bidang
penelitian dan pengembangan dalam hal ini adalah dosen melakukan suatu penelitian ilmiah
terhadap suatu fenomena atau probelematika yang muncul dan pengkajian terhadap pengembangan
ilmu pengetahuan. Hasil penelitian yang dilakukan nantinya dapat menjadi referensi dan
pengetahuan baru dalam pengembangan ilmu pengetahuan. Pengabdian masyarakat dilakukan
sebagai wujud keperdulian dosen sebagai bagian dari suatu masyarakat yang turut berperan
serta dalam membangun masyarakat melalui pendidikan dan penelitian-penelitian ilmiah yang
dilakukan untuk kemaslahatan masyarakat disekitarnya. Sesuai dengan Undang-Undang Sistem
Pendidikan Nasional No. 20 Tahun 2003, Pasal 39 Tentang Pendidik dan Tenaga Pendidik, ayat
2 menjelaskan bahwa pendidik merupakan tenaga profesional yang bertugas merencanakan dan
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melaksanakan proses pembelajaran, menilai hasil pembelajaran, melakukan pembimbingan dan
pelatihan serta pengabdian kepada masyarakat, terutama bagi pendidik pada perguruan tinggi.

Dukungan dari organisasi merupakan faktor yang penting dalam meningkatkan
komitmen dan kinerja, seperti yang dikemukakan oleh Kessler, Price, dan Wortman (1985), yang
menyatakan bahwa memberi dukungan dapat memberi kontribusi terhadap komitmen dan kinerja
yang lebih tinggi bila meningkatkan rasa percaya diri pada pegawai, stres kerja yang rendah,
meningkatkan kerja sama dengan pimpinan, serta menghasilkan kekuasaan referen yang lebih
besar yang digunakan untuk mencapai sasaran tugas. Dukungan yang positif dari pimpinan dan
segenap pegawai akan menciptakan situasi kerja yang kondusif. Peranan dukungan organisasi
terhadap peningkatan komitmen dan kinerja sangatlah penting sebagai jaminan yang kuat antara
organisasi dan seluruh pegawai.

Studi Soekiman (2007) menyatakan bahwa dukungan organisasional eksternal dan
internal merupakan prediktor komitmen karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa perspesi
dukungan organisasi secara parsial dan simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen karyawan Hal yang sama diungkapkan oleh Purwanti, (2008) dan Astuti (2007) bahwa
dukungan organisasi merupakan faktor yang mempengaruhi komitmen organisasional pegawai.
Salah satu cara yang dapat dipakai untuk mempertahankan eksistensi dan mengembangkan
organisasi adalah dengan meningkatkan dan mempertahankan komitmen para pegawai terhadap
organisasi yang diwujudkan dengan memberikan dukungan organisasional yang sifatnya
mengembangkan pegawai yang dimilikinya. Ouyang, (2009), Miao, (2011) dan Soon Ang
and Sandra A. Slaughter, dalam Siti P. Wulandari, (2001) mengindikasikan bahwa dukungan
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, maknanya bahwa dukungan
organisasi yang kuat, memberikan dampak pada peningkatan kinerja pegawai.

Faktor keterlibatan kerja juga tidak kalah pentingnya dalam pembentukan komitmen
dan meningkatkan kinerja. Keterlibatan pada pekerjaan berpengaruh terhadap sikap dan perilaku
kerja. Menurut Kanungo (1979) keterlibatan pekerjaan mempengaruhi intensitas kerja, sedangkan
perilaku kerja dengan tingkat keterlibatan pekerjaan yang tinggi akan mengurangi kemungkinan
turnover, kemangkiran dan kelambanan, serta jam yang digunakan untuk bekerja meningkat
(Mitchell, 1985). Tingkat keterlibatan pekerjaan yang tinggi berperan dalam membentuk kinerja,
menambah kualitas dan kuantitas hasil kerja, efisiensi kerja yang tinggi (Yoder, 1979). Kondisi
keterlibatan pekerjaan yang tinggi berhubungan dengan kondisi positif bagi individu sebagai
pegawai yaitu semangat, prestasi, kuantitas dan kualitas, efisiensi, banyaknya kerja dalam jam
kerja, serta berkurangnya tingkat absensi serta turnover (Mitchell, 1985 dalam Djawa, 1993).
Kondisi positif tersebut mendorong timbulnya sikap dan perilaku kerja yang bermanfaat atau
menguntungkan organisasi dan pegawai.

Penelitian Ekmekgi, (2011), membuktikan bahwa keterlibatan kerja yang tinggi akan
berdampak pada tingginya komitmen pegawai terhadap pekerjaan dan organisasi. Penelitian yang
dilakukan Hung, (2008) mendukung bahwa keterlibatan kerja secara parsial berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja. Hubungan keterlibatan kerja terhadap komitmen organisasional
diungkapkan oleh Blau dan Boal, (1987), bahwa keterlibatan kerja yang tinggi akan meningkatkan
komitmen organisasi dan kinerja karyawan.

Selain dukungan organisasi dan keterlibatan kerja, akan diuji pula pengaruh komitmen
organisasi terhadap kinerja. Komitmen pegawai yang rendah terhadap pekerjaan dan
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organisasinya akan turut mempengaruhi kinerja. Hal ini didasarkan pada pemikiran bahwa
komitmen organisasional merupakan identifikasi rasa, keterlibatan loyalitas yang ditampakkan
oleh pegawai terhadap pekerjaan, organisasi atau unit organisasinya. Komitmen ditunjukkan
dalam sikap penerimaan, keyakinan, yang kuat terhadap nilai-nilai dan tujuan sebuah organisasi,
begitu juga adanya dorongan yang kuat untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi
demi tercapainya tujuan organisasi atau dengan kata lain komitmen organisasional merupakan
sikap loyalitas seorang pekerja pada suatu pekerjaan atau organisasinya dan hal itu merupakan
suatu proses yang berkelanjutan.

Dukungan empiris yang menyatakan keterhubungan antara faktor komitmen
organisasional dengan kinerha dikemukakan oleh Karsono, (2008) menyatakan bahwa kinerja
dipengaruhi secara positif signifikan oleh komitmen organisasi. Dari berbagai faktor yang
mempengaruhi peningkatan komitmen organisasional sebuah organisasi, baik secara empirik
kasuistik maupun tekstual akademik, namun dengan mendasarkan pada asumsi dan karaktersistik
locus penelitian di Politeknik Negeri (Polines), Semarang, maka kami dapat melihat, merasakan
dan menangkap adanya gejala menarik untuk mengkaji hubungan antara keterlibatan kerja dan
dukungan organisasi terhadap komitmen organisasional dan kinerja.

Kerangka Pemikiran dalam penelitian ini adalah:

\ 4
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KERJA

— s (Y2)
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DUKUNGAN
ORGANISASI

_ >
>

Hs

2. Telaah Pustaka dan Hipotesis
2.1 Kinerja

Kinerja sumber daya manusia merupakan istilah yang berasal dan kata Job Performance
atau Actual Performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai seseorang).
Definisi kinerja pegawai yang dikemukakan Kusriyanto dalam Mangkunegara (2003) adalah
perbandingan hasil yang dicapai dengan peran serta tenaga kerja persatuan waktu (lazimnya
per jam). Pengertian kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan
kepadanya. Berdasarkan pendapat ahli tersebut, definisi kinerja sebagai hasil kerja yang dicapai
oleh individu yang disesuaikan dengan peran atau tugas individu tersebut dalam suatu organisasi
pada suatu periode tertentu, yang dihubungkan dengan suatu ukuran nilai atau standar tertentu
dari organisasi dimana individu tersebut bekerja.

Gibson (1997) mendefinisikan kinerja sebagai hasil dari pekerjaan yang terkait dengan
tujuan organisasi seperti kualitas, kuantitas dan effisiensi kerja. Menurut Simamora (2001)
mengatakan bahwa kinerja adalah hasil kerja individu dalam pencapaian persyaratan pekerjaan
yang diberikan. Kinerja merupakan hasil yang dicapai oleh seseorang menurut ukuran yang
berlaku untuk pekerjaan yang bersangkutan (As’ad, 2000). Dengan kata lain kinerja adalah hasil
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kerja seseorang baik dari segi kualitas maupun kuantitas berdasarkan standart kerja yang telah
ditentukan.

Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang
dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tangungjawab masing-masing, dalam
rangka upaya mencapai tujuan organisai bersangkutan sacara legal, tidak melanggar hukum dan
sesuai dengan moral dan etika (Prawirosentono, 1999). Konsep kinerja (performance) dapat
didefinisikan sebagai pencapaian hasil atau the degree of accomplishment (Rue dan Byars,
dalam Keban 2005), Dengan kata lain kinerja merupakan tingkat pencapaian tujuan organisasi.
Pengertian kinerja menurut Dessler (2000) adalah perbandingan antara hasil kerja yang secara
nyata dengan standar kerja yang ditetapkan.

Peraturan Pemerintah Republik Indonesia No.10 Tahun 1979 kinerja didefinisikan
sebagai hasil kerja yang dicapai oleh individu yang disesuaikan dengan peran atau tugas individu
tersebut dalam suatu organisasi pada suatu periode waktu tertentu, yang dihubungkan dengan
suatu ukuran nilai atau standar waktu tertentu dari organisasi di mana individu tersebut bekerja,
dalam hal ini ukurannya adalah Daftar Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan (DP3).

2.2 Komitmen Organisasional

Komitmen organisasi merupakan usaha mengidentifikasikan dan melibatkan diri dalam
organisasi dan tidak ada keinginan meninggalkannya (Robbins, 2001), sedangkan Luthans (1995)
mendefinisikan komitmen organisasional menjadi tiga yaitu suatu keinginan yang kuat untuk tetap
menjadi anggota berbagai organisasi, keinginan untuk usaha lebih keras atas nama organisasi,
kepercayaan menerima nilai-nilai dan tujuan organisasi.

Steers dan Porter (1983) mendifinisikan komitmen organisasional merupakan sikap
seseorang dalam mengidentifikasikan dirinya terhadap organisasi beserta nilai-nilai dan tujuannya,
serta keinginan untuk tetap menjadi anggota untuk mencapai tujuan. Perilaku komitmen
organisasional ditentukan oleh sejumlah karakteristik personal (umur, jabatan dalam organisasi,
efektifitas positif atau negatif dan gaya kepemimpinan pemimpin). Komitmen organisasional
adalah rasa identifikasi (kepercayaan terhadap nilai-nilai organisasi), keterlibatan (kesediaan
untuk berusaha sebaik mungkin demi kepentingan organisasi) dan loyalitas (keinginan untuk tetap
menjadi anggota organisasi yang bersangkutan) yang dinyatakan oleh seorang pegawai terhadap
organisasinya. (Steers dalam Kuntjoro, 2000).

Definisi komitmen organisasionalonal menurut Kreitner dan Kinicki, (2001), bahwa
komitmen organisasional mencerminkan tingkat identifikasi individu terhadap organisasi dan
keterlibatannya dalam pencapaian tujuan organisasi. Menurut Spector (2000) dalam Setiawati dan
Zulkaida, (2007), secara umum komitmen melibatkan keterikatan individu terhadap pekerjaannya.
Komitmen merupakan sebuah variabel yang mencerminkan derajat hubungan yang dianggap
dimiliki oleh individu terhadap pekerjaan tertentu dalam organisasi. Greenberg dan Baron,
(2003) dalam Setiawati dan Zulkaida, 2007) mengemukakan bahwa komitmen merefleksikan
tingkat identifikasi dan keterlibatan individu dalam pekerjaannya dan ketidaksediannya untuk
meninggalkan pekerjaan tersebut.

Menurut William dan Hazer (1986), konsep komitmen organisasional memiliki dua
perpektif Pertama komitmen dianggap sebagai indikator misalnya perilaku yang melebih
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peran yang diharapkan sebagai bentuk pendekatan sebuah perpektif sikap yang relatif kuat
akan dilibatkan dan identifikasi seseorang terhadap organisasi. Pandangan kedua komitmen
organisasional merupakan ciri faktor yang berkaitan dengan rasa percaya seseorang kepada nilai-
nilai dan tujuan organisasi, keinginan untuk bekerja keras pada organisasi serta keinginan untuk
tetap menjadi anggota organisasi.

2.3 Keterlibatan Kerja

Keterlibatan kerja didefinisikan sebagai tingkatan seseorang merasa identik dengan pekerjaan,
dimana keterlibatan kerja akan mendorong seseorang bahwa pekerjaan adalah hal penting bagi dirinya
(Allen, 1995). Kanungo, R.N., (1978) mengatakan bahwa keterlibatan kerja dalam konteks pekerjaan
spesifik (specific work context) lebih terarah pada bagaimana pekerjaan saat ini dapat memberikan
kepuasan terhadap seseorang pada saat ini, sedangkan keterlibatan kerja dalam konteks general
(generalized work context) lebih terarah pada nilai yang diberikan dari pekerjaan tersebut terhadap
kehidupannya. Keterlibatan kerja mencakup dua dimensi yaitu nilai terhadap pekerjaan dan perhatian
terhadap pekerjaan. (Kanungo, R.N., (1979), dalam Fuad Mas’ud, 2004).

Keterlibatan kerja akan meningkatkan otonomi dan kehendak pekerja atas kehidupan kerjanya
dan akan membuat pekerja lebih termotivasi, lebih produktif, dan lebih komit dengan pekerjannya
(Robins, 1996). Selain itu menurut Noe (1999) dalam Allen (1995), keterlibatan kerja akan mendorong
seseorang bahwa pekerjaan adalah hal penting bagi dirinya, sehingga akan mendorong seseorang
berpartisipasi dalam aktivitas pengembangan diri dan termotivasi untuk meningkatkan ketrampilan
kerja, sehingga keterlibatan kerja akan meningkatkan komitmen dan kinerja.

Keterlibatan pekerjaan mengukur derajat sejauhmana seseorang memihak secara
psikologis pada pekerjaannya dan menganggap tingkat kinerjanya penting bagi harga diri (Blau &
Boal, 1987). Pegawai yang memperoleh kesempatan keterlibatan yang tinggi dalam pekerjaannya
akan sangat memihak pada jenis kerja yang dilakukan dan benar-benar peduli dengan jenis
pekerjann itu. Bahkan pegawai yang mempunyai keterlibatan yang tinggi dalam pekerjaan
diketahui mempunyai absensi kerja yang rendah (Luthans, 1995; Robbins, 1996). Keterlibatan
pekerjaan ini dapat diketahui dari persepsi pegawai bahwa dirinya merasa mengalami peristiwa
penting ketika dilibatkan dalam pekerjaan sehinggga membuat sebagian perhatiannya berpusat
pada pekerjaan dan merasa bahwa pekerjaan adalah merupakan bagian yang sangat penting dalam
hidupnya (Frone, Russel & Cooper, 1994).

24 Dukungan Organisasi

Dukungan organisasi didefinisikan sebagai suatu tingkatan dimana dalam pengamatan
pegawai, suatu organisasi peduli terhadap pegawainya dengan baik dan menghargai kontribusi
para pegawai terhadap organisasi (Yoon and Lim 1999). Eisenberg ef.al/ dalam Yoon and Lim
(1999) mengemukakan bahwa dukungan organisasi akan meningkatkan keterlibatan organisasi,
penampilan yang diharapkan dan perilaku yang inovatif serta akan menurunkan tingkat furnover
dan absensi pegawai. Dengan temuannya ini, konsep mengenai dukungan organisasi mulai
diterima diantara para akademisi sebagai salah satu faktor kunci yang sangat berperan dan
signifikan terhadap peningkatan efektivitas organisasi.

Tansky dan Cohen (2001) menegaskan bahwa dukungan organisasi dipengaruhi oleh aspek

perlakuan organisasi terhadap pegawai yang berwujud kepedulian organisasi terhadap individu
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dan dipengaruhi juga interpretasi pegawai terhadap motif organisasi. Sedangkan Eisenberg et.a/
dalam Tansky dan Cohen (2001) mengungkapkan bahwa dukungan dan kepedulian organisasi
kepada individu akan mempengaruhi harapan pegawai terhadap organisasi. Steers dan Porter
(1983) mengemukakan bahwa dukungan yang positif dari pimpinan dan segenap pegawai akan
menciptakan kepuasan kerja dan komitmen tinggi dari anggota organisasi. Selain itu dukungan
juga memunculkan semangat tim para pekerja sehingga mereka dapat saling mempercayai dan
saling membantu, serta adanya hubungan baik antar pekerja di dalam lingkungan kerja.

2.5 Hipotesis

1. H1 : Kketerlibatan kerja berpengaruh positif terhadap komitmen organisasional
dosen Politeknik Negeri (Polines), Semarang

2. H2 : dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap komitmen
organisasional dosen Politeknik Negeri (Polines), Semarang

3. H3 : keterlibatan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja dosen Politeknik
Negeri (Polines), Semarang

4. H4 : dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja  dosen
Politeknik Negeri (Polines), Semarang

5. HS5 : komitmen organisasional berpengaruh positif terhadap kinerja dosen
Politeknik Negeri (Polines), Semarang

3. Metode Penelitian
3.1 Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh dosen di Politeknik Negeri Semarang yang
mempunyai status pegawai negeri sipil dengan jumlah dosen sebanyak 352 orang, sehingga
keseluruhan populasi pegawai yang diteliti berjumlah 352 orang. Untuk menentukan jumlah
pegawai yang dijadikan sampel yang dibutuhkan dalam penelitian ini adalah 100 responden
mengacu pada teori Frank Lynch, dengan menggunakan sampel purposive (purposive sampling),
batasan yang diambil adalah dosen yang sudah memiliki masa kerja 6 tahun ke atas

3.2 Variabel Operasional
Definisi konsep dan definisi operasional masing-masing variabel yang diteliti sebagai
berikut :

1. Variabel Keterlibatan Kerja
Keterlibatan kerja diartikan sebagai tingkatan seseorang merasa identik dengan pekerjaan,
dimana keterlibatan kerja akan mendorong sesecorang bahwa pekerjaan adalah hal penting
bagi dirinya (Allen, 1995).

2. Dukungan Organisasi
Dukungan organisasi didefinisikan sebagai suatu tingkatan dimana dalam pengamatan
pegawai, suatu organisasi peduli terhadap pegawainya dengan baik dan menghargai kontribusi
para pegawai terhadap organisasi (Yoon and Lim 1999).

3. Komitmen Organisasional
Komitmen organisasional mencerminkan tingkat identifikasi individu terhadap organisasi dan
keterlibatannya dalam pencapaian tujuan organisasi, dimana terdapat tiga komponen komitmen
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yang merupakan bagian komitmen organisasional yang disebut sebagai Three-Component
Model, yaitu: (1) komponen afektif (Affective Commitment), (2) komponen continuance
(Continuance Commitment), dan (3) komponen normatif (Normative Commitment) (Kreitner
dan Kinicki, 2001 dan Meyer dan Allen, 1991, dalam Lusiani, (2005).
4. Kinerja

Kinerja didefinisikan sebagai hasil kerja yang dicapai oleh individu yang disesuaikan dengan
peran atau tugas individu tersebut dalam suatu organisasi pada suatu periode waktu tertentu,
yang dihubungkan dengan suatu ukuran nilai atau standar waktu tertentu dari organisasi di
mana individu tersebut bekerja (Peraturan Pemerintah No.10 Tahun 1979 yang dituangkan
dalam SE BAKN No.02/SE/1980 Bagian III).

3.3 Teknik Analisis Data

Hubungan kausalitas variabel penelitian diuji dengan analisis regresi berganda. Hubungan
atau pengaruh variabel yang diuji adalah pengaruh keterlibatan kerja dan dukungan organisasi
terhadap komitmen organisasional, serta menguji pengaruh keterlibatan kerja, dukungan
organisasi dan komitmen organisasional terhadap kinerja.

Y, =a +B.X +B,.X +e

1
Y, = a +ﬂ3'1X1 +ﬂ4'X2 +ﬂ5'Y1 te,
4. Hasil Penelitian dan Pembahasan
4.1 Responden

Jumlah kuesioner yang disebarkan kepada dosen di Politeknik Negeri Semarang yang
mempunyai status pegawai negeri sipil berjumlah 100 kuesioner dengan menggunakan sampel
purposive (purposive sampling), batasan yang diambil adalah dosen yang sudah memiliki masa
kerja 6 tahun ke atas.

Karakteristik identitas responden berdasarkan kategori jenis kelamin menunjukkan
bahwa jumlah dan persentase dosen pria sebanyak 69 orang (69%) dan dosen wanita sebanyak
31 orang (31%). Dari hasil tersebut diperoleh gambaran bahwa responden penelitian lebih banyak
dijumpai adalah dosen pria yaitu sebanyak 69 orang atau 69% (Tabel 1).

Tabel 1
Jenis Kelamin Responden
Dosen Politeknik Negeri Semarang

Identitas Menurut Kategori Jenis Kelamin Responden

Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid  Pria @ 69,0 69,0 69,0
Wanita 3 31,0 31,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
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Tabel 2
Umur Responden
Dosen Politeknik Negeri Semarang

Identitas Menurut Kategori Umur Responden

Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent

Valid  kurang dari 36 tahun 3 3,0 3,0 3,0
36 tahun s/d 40 tahun 5 5,0 5,0 8,0
41 tahun s/d 45 tahun 16 16,0 16,0 24,0
46 tahun s/d 50 tahun b 35,0 35,0 59,0
lebih dari 50 tahun 4 41,0 41,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Karakteristik identitas responden berdasarkan kategori umur

menunjukkan bahwa

responden penelitian paling banyak dijumpai adalah dosen dengan kategori umur lebih dari 50
tahun sebanyak 41 orang atau 41%, dosen dengan umur 46 tahun s/d 50 tahun sebanyak 35 orang
(35%), dosen yang berumur lebih dari 41 tahun s/d 45 tahun sebanyak 16 orang (16%), dosen
dengan umur 36 tahun s/d 40 tahun sebanyak 5 orang (5%), dan responden berumur kurang dari
36 tahun sebanyak 3 orang (3%) (Tabel 2).

Tabel 3
Pendidikan Tertinggi Responden
Dosen Politeknik Negeri Semarang

Identitas Menurut Kategori Pendidikan Tertinggi Responden

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Sarjana Strata 1 (S1) 23 23,0 23,0 23,0
Sarjana Strata 2 (S2) 74 74,0 74,0 97,0
Sarjana Strata 3 (S3) 3 3,0 3,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Dosen yang terpilih sebagai sampel penelitian dengan latar belakang pendidikan Sarjana
Strata 2 (S2) paling banyak jumlah dan persentase nya sebanyak 74 orang atau 74%, dosen
berpendidikan Sarjana (S1) sebanyak 23 orang (23%), dan dosen bergelar Sarjana Strata 3
(Doktor) jumlah dan persentase nya paling sedikit sebanyak 3 orang (3%) (Tabel 3).

Dosen Politeknik Negeri Semarang yang memiliki masa kerja dalam kurun waktu antara
21 tahun s/d 25 tahun sebanyak 39 orang atau 39 % memiliki jumlah dan persentase paling
banyak. Dosen dengan masa kerja lebih dari 25 tahun sebanyak 28 orang (28%), dosen dengan
masa kerja 16 tahun s/d 20 tahun sebanyak 22 orang (22%), dan dosen dengan masa kerja dalam
kurun waktu 11 tahun s/d 15 tahun sebanyak 6 orang (6%). Dosen dengan masa kerja 5 tahun
s/d 10 tahun berjumlah 5 orang (5%), dimana hasil tersebut menunjukkan jumlah dan frekuensi
terkecil dari kategori masa kerja dosen (Tabel 4).
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Tabel 4
Masa Kerja Responden
Dosen Politeknik Negeri Semarang

Identitas Menurut Kategori Masa Kerja Responden

Cumulative
Frequency [ Percent | Valid Percent Percent

Valid 5 tahun s/d 10 tahun 5 50 5,0 50
11 tahun s/d 15 tahun 6 6,0 6,0 11,0
16 tahun s/d 20 tahun 2 22,0 22,0 33,0
21 tahun s/d 25 tahun K] 39,0 39,0 72,0
lebih dari 25 tahun 2 28,0 28,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

4.2 Statistik Deskriptif

Descriptive Statistics terhadap variabel keterlibatan kerja menggambarkan bahwa
rata-rata (mean) dari jawaban responden menunjukkan tingkat kesetujuannya, maknanya
bahwa rata-rata responden dalam memilih alternatif jawaban untuk masing-masing pernyataan
kencenderungannya menjawab Setuju.

Modus (mode) yang menunjukkan observasi pengamatan yang frekuensi munculnya
paling banyak dalam sampel untuk seluruh pernyataan adalah pilihan jawaban Setuju (skor 6),
kecuali indikator pekerjaan adalah hal penting (x1.1) dan dorongan memberikan hasil terbaik
(x1.2) jawaban paling banyak dipilih responden adalah Sangat Setuju (skor 7). Dari hasil tersebut
dapat diperoleh gambaran terhadap karakteristik data pada variabel keterlibatan kerja, yaitu
bahwa sebagian responden condong mempersepsikan keterlibatan kerja dengan cukup baik,
meskipun masih terdapat beberapa responden yang menyatakan tingkat ketidaksetujuannya
terhadap indikator variabel keterlibatan kerja, yang nampak dari skor minimum untuk masing-
masing pernyataan masih muncul jawaban Sangat Tidak Setuju maupun jawaban Tidak Setuju.

Descriptive Statistics terhadap variabel dukungan organisasi menggambarkan bahwa
rata-rata (mean) dari jawaban responden menunjukkan tingkat kesetujuannya, maknanya
bahwa rata-rata responden dalam memilih alternatif jawaban untuk masing-masing pernyataan
kencenderungannya menjawab Agak Setuju.

Modus (mode) yang menunjukkan observasi pengamatan yang frekuensi munculnya
paling banyak dalam sampel untuk seluruh pernyataan adalah pilihan jawaban Setuju (skor 6),
kecuali indikator pengakuan hasil kerja (x2.3), kesejahteraan individu (x2.5), bantuan khusus
(x2.6), dan kepuasan kerja (x2.7) jawaban paling banyak dipilih responden adalah Agak Setuju
(skor 5). Dari hasil tersebut dapat diperoleh gambaran terhadap karakteristik data pada variabel
dukungan organisasi, yaitu bahwa sebagian responden condong mempersepsikan dukungan
organisasi dengan cukup baik, meskipun masih terdapat beberapa responden yang menyatakan
tingkat ketidaksetujuannya terhadap indikator variabel dukungan organisasi, yang nampak dari
skor minimum untuk seluruh pernyataan masih muncul jawaban Tidak Setuju.

Descriptive Statistics terhadap variabel komitmen organisasional menggambarkan
bahwa rata-rata (mean) dari jawaban responden menunjukkan tingkat kesetujuannya, maknanya
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bahwa rata-rata responden dalam memilih alternatif jawaban untuk masing-masing pernyataan
kencenderungannya menjawab Setuju.

Modus (mode) yang menunjukkan observasi pengamatan yang frekuensi munculnya
paling banyak dalam sampel untuk seluruh pernyataan adalah pilihan jawaban Setuju (skor
6). Dari hasil tersebut dapat diperoleh gambaran terhadap karakteristik data pada variabel
komitmen organisasional, yaitu bahwa sebagian responden condong mempersepsikan komitmen
organisasional, dengan cukup baik, meskipun masih terdapat beberapa responden yang menyatakan
tingkat ketidaksetujuannya terhadap indikator variabel komitmen organisasional,, yang nampak
dari skor minimum untuk seluruh pernyataan masih muncul jawaban Tidak Setuju. Responden
yang memberikan tanggapan jawaban Sangat Tidak Setuju adalah indikator pelaksanaan pekerjaan
(yl.4), kebanggaan (y1.5), bekerja dengan baik (y1.6), kekhawatiran berhenti dari pekerjaan
(y1.8), dan loyalitas pegawai (y1.11).

Descriptive Statistics terhadap variabel kinerja dosen menggambarkan bahwa rata-rata
(mean) dari jawaban responden menunjukkan tingkat kesetujuannya, maknanya bahwa rata-rata
responden dalam memilih alternatifjawaban untuk masing-masing pernyataan kencenderungannya
menjawab Setuju.

Modus (mode) yang menunjukkan observasi pengamatan yang frekuensi munculnya
paling banyak dalam sampel untuk seluruh pernyataan adalah pilihan jawaban Setuju (skor 6).
Dari hasil tersebut dapat diperoleh gambaran terhadap karakteristik data pada variabel kinerja
dosen, yaitu bahwa sebagian responden condong mempersepsikan kinerja dosen, dengan cukup
baik, meskipun masih terdapat beberapa responden yang menyatakan tingkat ketidaksetujuannya
terhadap indikator variabel kinerja dosen, yang nampak dari skor minimum untuk seluruh
pernyataan masih muncul jawaban Tidak Setuju. Responden yang memberikan tanggapan jawaban
Sangat Tidak Setuju adalah indikator pelayanan kepada masyarakat (y2.9), ikhlas menjalankan
tugas (y2.10), penyalahgunaan wewenang (y2.11), laporan hasil kerja (y2.12) dan kesediaan
menerima keputusan (y2.15).

4.3 Hasil Uji Kualitas Data

Uji reliabilitas dengan melihat koefisien Cronbach Alpha. Nilai reliabilitas dilihat dari
Cronbach 4A/pha masing-masing instrumen penelitian lebih besar daripada 0,6 dianggap reliabel.
Dari hasil pengujian data yang sudah dilakukan terlihat nilai alpha dari masing-masing variabel
di atas koefisien Cronbach Alpha 0,6. Adapun alpha (o) untuk pernyataan (kuesioner) dalam
penelitian ini adalah sebagai berikut: Koefisien Cronbach Alpha (o) pada instrumen keterlibatan
kerja sebesar 0,909. Dengan a sebesar 0,909 dan lebih besar daripada nilai Cronbach Alpha 0,6,
maka instrumen keterlibatan kerja adalah reliabel. Koefisien Cronbach Alpha (o)) pada instrumen
dukungan organisasi sebesar 0,930. Dengan o sebesar 0,930 dan lebih besar daripada nilai
Cronbach Alpha 0,6, maka instrumen dukungan organisasi adalah reliabel. Koefisien Cronbach
Alpha (0) pada instrumen komitmen organisasional sebesar 0,865. Dengan o sebesar 0,865 dan
lebih besar daripada nilai Cronbach Alpha 0,6, maka instrumen komitmen organisasional adalah
reliabel. Koefisien Cronbach Alpha (o)) pada instrumen kinerja sebesar 0,959. Dengan a sebesar
0,959 dan lebih besar daripada nilai Cronbach Alpha 0,6, maka instrumen kinerja adalah reliabel.
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Tabel S
Rangkuman Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Alpha Kriteria Keterangan

Cronbach Uji
Keterlibatan Kerja 0,909 0,6 RELIABEL
Dukungan Organisasi 0,930 0,6 RELIABEL
Komitmen Organisasional 0,865 0,6 RELIABEL
Kinerja 0,959 0,6 RELIABEL

Instrumen dikatakan valid bila mampu mengukur apa yang seharusnya diukur dan mampu
mengungkap data yang diteliti secara tepat. Kriteria uji yang digunakan adalah nilai Kaiser-Meyer
dan Olkin Test (KMO) lebih besar dari 0,5 berarti kecukupan sampel penelitian yang digunakan
sebagai data penelitian terpenuhi dan faktor loading yang harus lebih besar atau sama dengan 0,4
yang berarti indikator pernyataan yang digunakan dalam kuesioner dinyatakan valid (Ghozali,
2002).

KMO and Bartlett's test variabel keterlibatan kerja adalah 0,865. Nilai tersebut telah
memenuhi kriteria kecukupan sampel yang disyaratkan dalam uji validitas, yaitu KMO and
Bartlett s test lebih besar dari 0,5 (0,865 > 0,5), maka dapat dinyatakan bahwa kecukupan sampel
penelitian yang digunakan sebagai data penelitian terpenuhi.

KMO and Bartletts test variabel dukungan organisasi adalah 0,922. Nilai tersebut telah
memenuhi kriteria kecukupan sampel yang disyaratkan dalam uji validitas, yaitu KMO and
Bartletts test lebih besar dari 0,5 (0,922 > 0,5), maka dapat dinyatakan bahwa kecukupan sampel
penelitian yang digunakan sebagai data penelitian terpenuhi.

KMO and Bartlett's test variabel komitmen organisasional adalah 0,852. Nilai tersebut
telah memenuhi kriteria kecukupan sampel yang disyaratkan dalam uji validitas, yaitu KMO and
Bartlett s test lebih besar dari 0,5 (0,852 > 0,5), maka dapat dinyatakan bahwa kecukupan sampel
penelitian yang digunakan sebagai data penelitian terpenuhi.

KMO and Bartletts test variabel kinerja adalah 0,928. Nilai tersebut telah memenuhi
kriteria kecukupan sampel yang disyaratkan dalam uji validitas, yaitu KMO and Bartlett’s test
lebih besar dari 0,5 (0,928 > 0,5), maka dapat dinyatakan bahwa kecukupan sampel penelitian
yang digunakan sebagai data penelitian terpenuhi.

4.4 Hasil Uji Hipotesis
4.4.1 Hasil Pengujian Hipotesis Pertama

Penjelasan atas hasil keluaran statistika dari tabel MODEL SUMMARY atas pengaruh
keterlibatan kerja dan dukungan organisasi terhadap komitmen organisasional, hasil yang diperoleh
untuk koefisien determinasi (4djusted R Square) adalah varians komitmen organisasional mampu
dijelaskan oleh varians model variabel bebas yang diuji ke dalam model yaitu keterlibatan kerja
dan dukungan organisasi sebesar 0,518 atau 51,8 %, dan sisanya sebesar 49,2 % tidak mampu
dijelaskan oleh model, atau dengan perkataan lain bahwa 49,2 % lainnya mungkin dapat dijelaskan
oleh variabel-variabel lain di luar model yang diteliti.
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Tabel 6
Hasil Uji Simultan (Uji F)

Pengaruh
Antar Variabel

Pengaruh Keterlibatan Kerja dan Dukungan Organisasi 54,132 0,000 Signifikan
Terhadap Komitmen Organisasional

F Sig Keterangan

Oleh karena sig (probablity significancy) sebesar 0,000 (p < 0,05) pada model yang
menguji pengaruh keterlibatan kerja dan dukungan organisasi terhadap komitmen organisasional,
berarti secara bersama-sama terdapat pengaruh signifikan antara kedua variabel bebas yang diuji
terhadap komitmen organisasional atau dinyatakan bahwa model regresi yang diuji dikatakan
sebagai model yang fit (Tabel 6).

Persamaan regresi dari hasil pengolahan data di atas adalah sebagai berikut:

Y, = 0,534X + 0,312X, +e,.

Makna dari persamaan diatas, bahwa koefisien regresi variabel keterlibatan kerja dan
dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap komitmen organisasional, atau dapat diartikan
perubahan pada variabel keterlibatan kerja dan dukungan organisasi adalah searah dengan
perubahan variabel komitmen organisasional. Semakin kuat pengaruh keterlibatan kerja dan
dukungan organisasi, komitmen organisasional dosen semakin tinggi.

Tabel 7
Hasil Pengaruh Keterlibatan Kerja dan Dukungan Organisasi
Terhadap Komitmen Organisasional

Coefficientsa

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 2,075 ,354 5,864 ,000
KETERLIBATAN KERJA ,376 ,055 ,534 6,875 ,000
g:}él,i’\y\l]%:’\lg ,263 ,065 ,312 4,019 ,000

a. Dependent Variable: KOMITMEN ORGANISASIONAL

Variabel keterlibatan kerja dengan koefisien regresi sebesar 0,534 merupakan variabel
bebas yang lebih kuat pengaruhnya terhadap komitmen organisasional dibandingkan pengaruh
dukungan organisasi terhadap komitmen organisasional dengan koefisien regresi sebesar 0,312.

4.4.2 Hasil Pengujian Hipotesis Kedua

Penjelasan atas hasil keluaran statistika dari tabel MODEL SUMMARY atas pengaruh
keterlibatan kerja, dukungan organisasi dan komitmen organisasional terhadap kinerja, hasil
yang diperoleh untuk koefisien determinasi (Adjusted R Square) adalah varians kinerja mampu
dijelaskan oleh varians model variabel bebas yang diuji ke dalam model yaitu keterlibatan kerja,
dukungan organisasi dan komitmen organisasional sebesar 0,572 atau 57,2 %, dan sisanya sebesar
42,8 % tidak mampu dijelaskan oleh model, atau dengan perkataan lain bahwa 42,8 % lainnya
mungkin dapat dijelaskan oleh variabel-variabel lain di luar model yang diteliti.
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Tabel 8
Hasil Uji Simultan (Uji F)
Pengaruh F Sig  Keterangan
Antar Variabel

Pengaruh Keterlibatan Kerja, Dukungan Organisasi dan 45,103 0,000  Signifikan
Komitmen Organisasional Terhadap Kinerja

Pada model kedua yaitu pengaruh keterlibatan kerja, dukungan organisasi dan komitmen
organisasional terhadap kinerja menghasilkan keluaran output uji F berupa nilai sig (probablity
significancy) sebesar 0,000 (p < 0,05). Nilai tersebut lebih kecil jika dibandingkan dengan tingkat
kesalahan (alpha) yang telah ditentukan, yaitu sebesar 5% (0,05), berarti secara bersama-sama
terdapat pengaruh signifikan antara ketiga variabel yang diuji terhadap kinerja atau dinyatakan
bahwa model regresi yang diuji dikatakan sebagai model yang fiz.

Tabel 9
Hasil Pengaruh Keterlibatan Kerja, Dukungan Organisasi
Dan Komitmen Organisasional Terhadap Kinerja

Coefficientsa

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 1,994 ,367 5,431 ,000
KETERLIBATAN KERJA ,254 ,059 ,380 4,263 ,000
DUKUNGAN
ORGANISASI ,145 ,063 ,182 2,301 ,024
KOMITMEN
ORGANISASIONAL ,316 ,090 ,334 3,487 ,001

a. Dependent Variable: KINERJA

Persamaan regresi dari hasil pengolahan data di atas adalah sebagai berikut :
Y, = 0,380X, + 0,182X, + 0,334Y, +e,.

Maknadaripersamaan diatas, bahwakoefisienregresi variabel keterlibatan kerja, dukungan
organisasi dan komitmen organisasional berpengaruh positif terhadap kinerja. Pengaruh positif
dari keterlibatan kerja, dukungan organisasi dan komitmen organisasional menunjukkan bahwa
semakin kuat pengaruh keterlibatan kerja, dukungan organisasi dan komitmen organisasional,
kinerja dosen semakin tinggi.

Variabel keterlibatan kerja dengan koefisien regresi sebesar 0,534 merupakan variabel
bebas yang paling kuat pengaruhnya terhadap kinerja dibandingkan pengaruh dukungan organisasi
terhadap kinerja dengan koefisien regresi sebesar 0,182.

5. Simpulan, Saran, Keterbatasan, dan Implikasi
5.1 Simpulan
1. Keterlibatan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasional. Hal ini mengindikasikan bahwa komitmen organisasional dosen
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Politeknik Negeri (Polines) Semarang, dipengaruhi oleh keterlibatan kerja, sehingga
apabila dosen memiliki keterkibatan kerja yang tinggi di dalam pekerjaannya, maka
komitmen organisasional dosen tersebut akan semakin tinggi.

2. Dukungan organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasional. Hal ini mengindikasikan bahwa komitmen organisasional dosen
Politeknik Negeri (Polines), Semarang, dipengaruhi oleh dukungan organisasi,
sehingga apabila dukungan yang diberikan oleh organisasi semakin besar, maka
komitmen organisasional dosen tersebut akan semakin tinggi.

3. Keterlibatan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja dosen. Hal
ini mengindikasikan bahwa kinerja dosen Politeknik Negeri (Polines), Semarang,
dipengaruhi oleh keterlibatan kerja, sehingga apabila dosen memiliki keterkibatan
kerja yang tinggi di dalam pekerjaannya, maka kinerja dosen tersebut akan semakin
tinggi.

4. Dukungan organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja dosen. Hal
ini mengindikasikan bahwa kinerja dosen Politeknik Negeri (Polines), Semarang,
dipengaruhi oleh dukungan organisasi, sehingga apabila dukungan yang diberikan
oleh organisasi semakin besar, maka kinerja dosen tersebut akan semakin tinggi.

5. Komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
dosen. Hal ini mengindikasikan bahwa kinerja dosen Politeknik Negeri (Polines),
Semarang, dipengaruhi oleh komitmen organisasional, sehingga apabila semakin
tinggi komitmen organisasional dosen, maka kinerja dosen tersebut akan semakin
tinggi.

6. Komitmen organisasional bukan sebagai variabel yang memediasi pengaruh
keterlibatan kerja dan dukungan organisasi terhadap kinerja dosen, maknanya bahwa
pengaruh keterlibatan kerja dan dukungan organisasi terhadap kinerja dosen akan
semakin tinggi apabila pengaruhnya secara langsung tanpa melalui variabel mediasi
komitmen organisasional

5.2 Saran
Ada beberapa bahasan penelitian yang dapat dilakukan di masa yang akan datang, di
antaranya adalah :

1. Penelitian ini akan lebih komprehensif bila melakukan penelitian kepada seluruh karyawan
dan dosen di Politeknik Negeri (Polines), Semarang, karena hasil penelitian tersebut akan
dapat digunakan untuk menggeneralisasi terhadap pengaruh keterlibatan kerja dan dukungan
organisasi terhadap komitmen organisasi dan kinerja.

2. Penelitian yang akan datang perlu mempertimbangkan faktor-faktor lain yang berpotensi
mempengaruhi komitmen organisasional dan kinerja, disamping faktor keterlibatan kerja
dan dukungan organisasi. Variabel lain yang perlu dipertimbangkan untuk diuji di antaranya
adalah motivasi, budaya organisasi, lingkungan kerja, dan sebagainya.

5.3 Keterbatasan
Penelitian ini hanya memfokuskan bahasan pada kinerja dosen dan bukan keseluruhan
kinerja tenaga kependidikan yang meliputi unsur tenaga administrasi dan tenaga edukatif yang
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ada di Politeknik Negeri (Polines), Semarang. Selain itu penelitian ini juga dapat menimbulkan
potensi bias karena hanya dilakukan pada dosen dan bukan keseluruhan tenaga kependidikan di
obyek yang diteliti.

Selain itu penelitian ini hanya membatasi variabel yang digunakan untuk memprediksi
komitmen organisasional dan kinerja dosen adalah keterlibatan kerja dan dukungan organisasi,
dimana secara empiris dan teoritis bahwa komitmen organisasional dan kinerja dipengaruhi oleh
variabel lain selain variabel keterlibatan kerja dan dukungan organisasi.
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