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DALIL

. Peran persepsi tentang kescjahieraan organisasi disertai dengan komitmen

terhadap organisasi yang tinggi merupakan persyaralan penting untuk
engaged dengan pekerjaan.

Peran iklim psikologis sangat penting untuk memperkuat persepsi tentang
kesejahleraan organisasi dengan komitmen terhadap organisasi.

Persepsi dan perasaan positif individu akan membentuk ikatan secara
emosional terhadap organisasi,

Organisasi perlu membangun lingkungan kerja yang interaktif dan
komunikatif agar individu merasa nyaman berpendapat serta terjalin relasi
vang saling mendukung perkembangan organisasi maupun individu.

Perlu menjunjung tinggi kebermartabatan denpan saling menghargai,
mendukung, dan menghormati sesama individu.

Ada kebijakan pimpinan di dalam mengelola sistem organisasi vang
mendukung individu menjalankan tugasnya dengan rasa aman, myaman
dan sejahtera.

Dunia pendidikan tidak hanya berfokus pada perkembangan ilmu
pengetahuan, tetapi penting menyeimbangkan aspek fisik, psikis dan
spiritual yang membentuk kes¢jahteraan perguruan tinggi dan sumber daya

FrsnLSia.
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ANSTHAK

Penclitian mengenai kesejahiernan organisasi merupakan isu penting dan
perlu mengadi perhabian organisasi, Penelition ini berujuan unluk menganaliza
dan  menpclaskan  pomepsi temtang  kesejohternan  organisasi  apakah  benar
mempenganehi afective commitment, conliruance commitment, dan rormative
cveme rmont melalud iklim psikologis dan menguraikan bagaimana pengaruhnya
werbadap word empagement pada dosen dan karyawan pendukung akademik di
perperuan bnggi swasta DK Jakara, Pencliti berasumsi bahwa dengan adanya
i pukologis yang kusi akan meningkatkan hubungan persepsi (entang
Lesspahtoraan orpanisasi dengan affective commitment, confimuance commitament,
dan mormatny commitment dan berpengaruh positif’ terhadap work engagement.
Pewlnizn ani menggunakan metode pendekatan kuantitanf., Subjek  dalam
peemelitian ini merupakan dosen dan karyawan pendukung akademik di perguruan
tmggl swasta DKI Jakarta, dengan partisipan 432 orang yang terdiri dari 216
dimen dan 216 karyawan pendukung akademik. Teknik sampling yang digunakan
dalen penelinian im adalah oluvier romdom sompling. Skala yang digunakan
sdalah skaln kesejahleraan organisasi, komitmen terhadap organisasi, iklim
poikologis dan work engogemens. Teknik analisis data menggunokan strecrural
yarice mockelling.

Hasil penelitian ini telah membukiikan persepsi tentang kesejahieraan
prpanisasi memengaruhi affeciive commilment, conlinvance commirmens dan
normative commitmend, melalui iklim psikologis sebapgai variabel moderaior dan
berpengaruh terhadap work engogement pada dosen dan karyawan pendukung
ghademik i perguruan tingg swasta DRI Jakarta, Kebaruan dan penelitian ini
sdaleh gffective commitmend, continugnee commiiment dan rormative commitmern
schepai varinbel mediating dan adanya iklim psikologis schagai wvariabel
moderutor. Penelitian ini juga berkontribusi terhadap penpembangan model
teoretik persepsi tentang kesejahterann organisasi. Implikesi prakiis dan penelitian
i adalsh perguruan tinggl swasta dapal meningkatkan kesejahternan organisasi
dengan melsbubaen avsessmend melalui perangkat-peranghal organisasi maupun
pandangan dosen dan karyawan pendubung akademik mengenal persepsi individu
tertang  hescpahierman  organisasi, schingga merckn menjodi lebih  punya
tanpgungjawab dan terliban penuh dalam pekerjann,

Kats Kunel @ kesejahteraan organisusi, klim psikologls, komitmen terhadap

organlssl, work engagement, affective commliiment, conflnpance
camrmitmend, pormathed comenliviend
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ABSTRACT

Research on organizational well-being becomes an important issuwe, and
needs 1o be the concern of organization. This research analyzes and describes iff
the perception abowl organizational well-being affecis affective commitment,
confirmyarrce  commifmend, ond pormative commitment trough psychological
climare, and elaborates their impacts on work engagement of the lecturers and
emplovees af private wniversities in DKI Jakarta, The researcher assumes tha
strong psychological climate will increase the perceplion relationship between
orpunizational well-being and affective commitment, comtinuance commitment,
and normiarive commitment and posithvely afficis the work engogement. Applying
quantitative approach, this approach invalved lecturers and employees al private
wuniversities in DRI Jakarta, e total 431 participants were 216 leciwrers amd 216
ernplovees. The sampling applied were clusier random sampling. The soale wed
was organizafional well-being seale, orgemizational commitment, psychological
climate and work engagement The analysis was dome by applying structural
cgration modelling.

This research proves thot percepfion abow! orgamizational well-being
affects  affective commitment, continugnee  commiiment, and  normative
commitmeni, throwgh psychological climale as the moderator varfoble, ond
affects the work engagement of lecturers and employees af private universities in
DRI Jakaria. The novelty of this research is thal affective  commitment,
corlinwanee commrilmend ard normative commitment a5 mediating variable, and
povchological efimate as the moderator variable. In oddition, this research alse
contributes to the development of theoreticel model on perception about
organizational well-being. The practical implication for the private iwmiversities is
they can improve their organizational well-being by performing an assessment
using fhe organizational tools, or collecting individual percepiion  abow
organizational well-being of lecturers and emplovees, therefore they are more
committed fo the organization and engaged on their work.

Keywords: organicational well-being, psychological climate, organizational
commitment, work engagement, affective commitment, continuance
commitment, normative commitment

wi
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BAB |
PENDAHULUAN
Bab ini beris latar belakang penelitian, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat

penelitian secarateoretis dan praktis.

1.1. Latar Belakang Pendlitian

Di Indonesia, perguruan tinggi merupakan satuan pendidikan  yang
menyelenggarakan pendidikan tinggi. Peraturan Pemerintah RI Nomor 12 Tahun
2012 tentang Pendidikan Tinggi pada pasal 1 ayat (1), disebutkan bahwa “Pendidikan
Tinggi adalah jenjang pendidikan setelah pendidikan menengah yang mencakup
program Diploma, program Sarjana, program Magister, program Doktor, dan
program Profesi, serta program Spesialis, yang diselenggarakan oleh perguruan tinggi
berdasarkan kebudayaan bangsa Indonesia”. Universitas memiliki tiga tugas utama
atau Tridharma yang harus dijalankan oleh perguruan tinggi, yaitu pendidikan dan
penggjaran, penelitian dan pengabdian terhadap masyarakat. Pendidikan dan
pengajaran merupakan kegiatan untuk menghasilkan manusia terdidik. Pendlitian
merupakan kegiatan telaah taat kaidah dalam upaya menemukan kebenaran dan/ atau
menyelesalkan masalah dalam ilmu pengetahuan, teknologi, dan/ atau kesenian.
Pengabdian masyarakat merupakan kegiatan yang memanfaatkan ilmu pengetahuan

dalam upaya memberikan sumbangan demi kemajuan masyarakat.



Hakekat dan tugas serta panggilan dari suatu perguruan tinggi adalah mengabdikan
diri pada penelitian, penggjaran dan pendidikan para mahasiswa sehingga dengan
sukarela bergabung dengan para dosen dalam cinta yang sama akan pengetahuan.
Perguruan tinggi merupakan komunitas akademik yang dengan cermat dan kritis
membantu dan melindungi, meningkatkan martabat manusia, serta warisan budaya
melaui penelitian, pengajaran serta pelayanan terhadap masyarakat. Perguruan tinggi
bergumul di dalam pencarian kebenaran secara berkelanjutan, dan
mengkomunikasikan kepada siapa sgja yang belgjar berpikir sehingga dapat secara
benar bertindak dan melayani umat manusia dengan lebih baik. Perguruan tinggi
merupakan pusat kreativitas dan penyebaran ilmu pengetahuan yang bertujuan untuk

kesgjahteraan umat manusia (Indrgjit dan Djokopranoto, 2016).

Menristek Dikti, Prof. Dr. Muhammad Nasir, PhD, dengan masa bakti 2014-2019,
yang diunduh dari DNA berita (2015) menjelaskan fenomena yang terjadi di
perguruan tinggi saat ini adalah kualitas pendidikan di Indonesia masih tertinggal
dengan negara anggota ASEAN lainnya, seperti Singapura dan Malaysia. Salah satu
indikator dari kualitas perguruan tinggi Indonesia yang tertinggal adalah publikas
ilmiah di jurna internasional yang masih sangat minim. Pendidikan perguruan tinggi
di Indonesia diharapkan dapat menghasilkan sarjana yang berinovas dan dapat
menjadi agen pembangunan ekonomi. Kualitas pendidikan di perguruan tinggi yang

baik, diharapkan dapat membuat pasar tenaga kerja semakin luas dan mudah untuk



masuk ke negara ASEAN. Sumber daya manusia yang dapat melahirkan karya-karya
inovatif dan bermanfaat bagi masyarakat merupakan salah satu kunci terpenting
sehingga dapat mewujudkan kualitas sumber daya manusia yang unggul dan mampu
bersaing secara positif, baik secara pengetahuan maupun keterampilan yang dimiliki

oleh masing-masing individu.

Herminingsih (2012) menjelaskan mengenai perkembangan perguruan tinggi di
Indonesia, khususnya DK Jakarta saat ini menghadapi situasi persaingan yang sangat
tajam. Jumlah perguruan tinggi di DKI Jakarta sebanyak 338 institusi, terdiri dari 51
universitas, 10 ingtitusi, 141 sekolah tinggi, dan 137 akademik. Upaya memenangkan
persaingan yang dilaksanakan, antara lain dengan menyelenggarakan program
pendidikan yang berkualitas. Penyelenggaraan operasional perguruan tinggi dapat
dibagi menjadi dua, yakni pelaksanaan perkuliahan dan penunjang kegiatan
operasional perkuliahan. Pencapaian suatu tujuan dari sebuah perguruan tinggi
dibutuhkan kerjasama antara pelaksana perkuliahan dan penunjang kegiatan
operasional perkuliahan. Pada kenyataannya menurut pernyataan Junaidi (2017),
sebagal salah satu perwakilan dari Kementerian Ristek Dikti, menjelaskan bahwa
mutu perguruan tinggi dan program studi di Indonesia saat ini belum berada pada
kondisi yang ideal. Disparitas mutu pendidikan tinggi bisadilihat dari hasil akreditasi

perguruan tinggi dan program studinya, dari 4.472 perguruan tinggi di Indonesia saat



ini baru 50 perguruan tinggi yang memiliki akreditass A dan program studi

terakreditasi A sebanyak 2.512 yaitu 12 persen dari 20.254 prodi terakreditasi.

Berdasarkan data Asosiasi Badan Penyelenggara Perguruan Tinggi Swasta Indonesia
(ABP PTSI) yang dipaparkan oleh Ismail pada tahun 2016, menjelaskan bahwa di
Indonesia jumlah Perguruan Tinggi Swasta (PTS) sangat besar dan mencapai angka
3.385 dan menampung 70 persen lebih dari jJumlah mahasiswa, sedangkan Perguruan
Tinggi Negeri (PTN) tidak lebih dari 100 dan menampung tidak Iebih dari 30 persen
mahasiswa. ABP PTSI yang merupakan satu Koordinasi Perguruan Tinggi Swasta
(Kopertis) juga menjelaskan bahwa sekitar 340 PTS dapat dikategorikan 28,83 persen
merupakan kategori sehat murni, 2,38 persen sehat, 4,17 persen hampir sehat serta
64,88 persen masih perlu pembinaan. Perguruan tinggi yang tergolong sehat
menunjukkan prestasi, seperti mengupayakan pendidikan dengan peringkat
internasional, prestasi yang telah dicapai oleh mahasiswa dan dosen baik di kancah
nasional dan internasional, memiliki metode pengajaran yang inovatif, aktif di dalam
publikasi internasional dan hasil penelitian dapat dikontribusikan untuk
pengembangan masyarakat, serta mendapatkan hibah yang mendukung

pengembangan organisasi di perguruan tinggi swasta.

Kemampuan kreativitas serta berinovas sesuai dengan visi dan misi yang dianut oleh

masing-masing institusi perguruan tinggi termasuk salah satu tantangan sebagai



organisas pendidikan untuk tetap bertahan dalam menghadapi persaingan global saat
ini (Puspacarica dan Seniati, 2017). Hal ini sgjalan dengan pernyataan Bohlander dan
Snell (2013) yang memaparkan bahwa organisas, tidak terkecuali institusi perguruan
tinggi, akan menghadapi tantangan yang semakin meningkat dalam hal globalisasi,
teknologi dan pelayanan terhadap stakeholder, yaitu mahasiswa dan masyarakat. Rob
(2013) menegaskan pernyataan yang dikemukakan oleh Bohlander dan Snell (2013)
dengan memaparkan bahwa organisasi mencoba untuk tumbuh serta bertahan dalam
lingkungan yang semakin kompetitif dan adanya perubahan kebijakan sehingga
diperlukan reorientasi yang sifatnya strategis. Hal ini tentu sgja akan melibatkan
perubahan banyak aspek organisasi, seperti struktur, prosedur, teknologi, merger,
perancangan peran dan pola budaya. Perubahan yang terjadi di dalam organisasi akan
menghadirkan tantangan dan tuntutan baru bagi setiap orang. Hal ini tentu sgja akan
melibatkan mangjemen puncak sampai karyawan. Organisas menuntut semua
anggota harus belgjar untuk dapat bertahan dan mampu mengatasi perubahan, namun
yang sering terjadi adalah karyawan belum siap untuk menghadapi perubahan

sehingga respon yang disampaikan karyawan tidak sesuai dengan harapan organisasi.

Adlichati (2015) memaparkan bahwa dalam dunia kerja yang di dalamnya termasuk
organisas pendidikan, seperti perguruan tinggi, harus dapat bersaing secara efektif.
Persaingan tersebut tidak cukup dengan hanya merekrut sumber daya manusia yang

memiliki talenta tinggi, tetapi yang lebih penting adalah memiliki sumber daya



manusia yang dapat mengaplikasikan ilmu dan bakatnya untuk kemajuan institusi.
Sumber daya manusia dapat dikembangkan melalui pendidikan atau pelatihan

sehingga menjadi sumber daya yang berkualitas.

Seiring dengan perkembangan teknologi, tantangan terhadap institusi perguruan
tinggi semakin beragam terutama tuntutan untuk menjalankan kewagjiban utama
perguruan tinggi, yaitu Tridharma Perguruan Tinggi dan meningkatkan akreditasi
merupakan kunci utama keberhasilan kualitas dan mutu dari institusi perguruan
tinggi. Salah satu faktor yang dapat meningkatkan kualitas perguruan tinggi adalah
dosen dan karyawan pendukung akademik sebagai aset sumber daya yang dimiliki
oleh organisasi pendidikan yaitu perguruan tinggi (Harmen dan Amanah, 2013).
Susanty (2012) menjelaskan bahwa sumber daya manusia merupakan komponen
utama untuk menyukseskan program-program pendidikan di perguruan tinggi dalam
rangka merealisasikan visi dan misinya. Perguruan tinggi sebaiknya memiliki sistem
pengelolaan sumber daya manusia yang lengkap sesuai dengan kebutuhan
perencanaan dan pengembangan. Mengingat perannya yang sentral dalam perguruan
tinggi, maka sumber daya manusia harus dikelola dan selalu ditingkatkan kualitasnya
baik dari aspek akademis, yaitu merupakan tuntutan profesional, maupun dari Sisi
kualitas kepribadian yang dibutuhkan dalam pelayanan kepada mahasiswali sebagai

pihak yang dilayani.



Sumber daya manusia tidak hanya memiliki peranan penting tetapi merupakan
investas terbesar dalam suatu organisasi, baik organisasi profit maupun non-profit.
Sumber daya manusia di perguruan tinggi yaitu dosen sebaiknya memiliki kualitas
dan komitmen yang tinggi terhadap organisasi, dan karyawan pendukung akademik
merupakan sumber daya manusia penunjang utama untuk mengurus administrasi
serta memberikan pelayanan terhadap mahasiswa di perguruan tinggi. Hal ini
dikarenakan, karyawan merupakan pemain utama dalam menerapkan praktik
mangemen untuk meningkatkan kinerja dan tujuan stratejik organisasi dapat tercapai

(Yahyadan Amalia, 2016).

Cojocaru (2014) memaparkan hasil penelitiannya, yaitu salah satu faktor yang
mendukung Kinerja dan kesuksesan suatu organisasi adalah kesejahteraan organisasi.
Secara ideal, kesgahteraan organisass menurut Cartwright dan Cooper (2014)
dicirikan melalui suksesnya secara finansia dan kesehatan karyawan, baik secara
fisk dan pskis, serta individu mampu menjaga lingkungan kerja dan budaya
organisasi yang sehat dan menunjukkan sikap puas terhadap organisasi, meskipun
karyawvan menghadapi berbagai perubahan di dalam organisasi. Simone (2014)
memaparkan bahwa konsep kesgahteraan saat ini telah diperluas untuk mendliti
dadam bidang organisasi. Konsgp kesgahteraan sebelumnya difokuskan pada
kesehatan fisik, akan tetapi berjalannya waktu maka konsep kesgahteraan memiliki
varias makna dan definisi yang luas serta melibatkan aspek fisik, emosional, mental

dan sosial.



Topik kesgjahteraan organisasi sangat perlu untuk diangkat, karena pada saat ini
konsep kesgjahteraan organisasi merupakan isu penting dan perlu menjadi perhatian
bagi organisasi. Dampak dari kesgahteraan organisasi tidak hanya untuk
meningkatkan performa organisas tetapi para karyawan merasa sgjahtera ketika
bekerja, sehingga menunjukkan sikap kerja yang produktif, menekankan kualitas
pekerjaan, loyal dan aktif untuk berkontribusi di dalam organisasi. Akan tetapi,
literatur tentang kesejahteraan organisasi, setahu peneliti masih sangat jarang. Hal ini
juga disampaikan dari data Department of Public Administration Italia pada tahun
2003 sampai dengan 2013, bahwa hanya terdapat 4,67% penelitian mengenai
kesgjahteraan organisasi. Konsep mengenal kesegjahteraan organisas masih perlu
dilakukan pengkajian secara berkelanjutan, sehingga penelitian mengenai

kesgjahteraan organisasi dapat dikembangkan secaralongitudinal.

Penelitian mengenal kesgjahteraan organisasi masih berfokus terhadap identifikasi
faktor yang membentuk kesgahteraan organisas dan pemaknaan mengenal
kesgjahteraan organisasi. Variabel penelitian yang berkaitan dengan kesgahteraan
organisasi masih sangat terbatas yaitu kesgjahteraan organisasi dan kesgjahteraan di
tempat kerja. Domain penelitian mengenai kesgjahteraan organisasi dilakukan pada
pelayanan kesehatan, perusahaan di Orange Country California, anggota militer
Kanada, karyawvan RS Swedia, karyawan administras Italia, petugas kesehatan

lembaga pemasyarakatan, karyawan layanan kesehatan mental, Non-Govermental



Organization (NGO), National Research Council

(CNR), pekerja di

Italian

Municipal Authority, serta team leader dan karyawan profesional. Hasil penelitian

lain selengkapnya terdapat di tabel 1.1.

Tabd 1.1. Hasil Penelitian Kesgjahteraan Organisasi

No| Pendliti Variabel Sampel Metode Hasil

1. | Thomsen, |- Kesgahteraan | 1016 Andlisis - Tidak ada
Arnetz, organisasi Perawat regresi perbedaan antara
Nolan, yang terdiri | psikiatri berganda perawat Swedia
Soares and | dari karakter | yang berasal dan Inggris
Dallender organisasi dan | dari Swedia ketika
(1999) karakter dan Inggris memandang

individu Kesgahteraan

K esgjahteraan organisasi.

individu yang - Terdapat

terdiri dari hubungan antara

professional karakter

fulfilment, organisasi  dan

Work-related individu dengan

exhaustion professional

dan  Mental fulfilment, work-

energy related
exhaustion dan
mental energy.

2. | Meredith Office 388 - Andlisis | - Perbedaan gender,
M.Wélls personalization,| karyawan Chi- berdampak
(2000) gender, Square terhadap  office

Kesgjahteraan - Andlisis per sonalization.
karyawan dan regres - Kesgjahteraan

K esgahteraan berganda karyawan
organisasi dipengaruhi oleh
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No | Pendliti Variabel Sampel Metode Hasll
kepribadian,
kepuasan
lingkungan kerja
fisik, dan
kepuasan kerja.
-Terdapat
hubungan
Kesgahteraan
organisasi
dengan
Kesgahteraan
karyawan.

3. | Tzvetanka | Peran 1068 Andlisis -Terdapat
Dobreva — | pekerjaan, pasukan regresi hubungan negatif
Martinora, | Kesgahteraan | militer antara peran
Martin individu, pekerjaan dengan
Villeneure, | Kesgahteraan Kesgjahteraan
Lloyd organisasi individu dan
Strickland, | yang  terdiri Kesgahteraan
and dari kepuasan organisasi,
Kimberly | kerja dan coping strategy
Matheson | komitmen tidak  berperan
(2002) terhadap sebagai

organisasi moderator antara
kepemimpinan
dengan perseps
dukungan
organisasi.

4. | Bengt B.| Kesgahteraan | Pekerja Anova satu | -Kgelasan tujuan
Arnetz karyawan, Rumah Sakit | jalur organisasi
(2005) Kesgjahteraan | di Swedia meningkatkan

organisasi
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No | Penditi Variabel Sampel Metode Hasll
K esgjahteraan
individu dan
organisasi.

5. | Gianluca Karakter Karyawan Kualitatif -Makna dari
Biggio & |individu dan |yang bekerja kesgjahteraan di
Claudio G. | konteks di layanan tempat kerja,
Cortese organisasi kesehatan faktor-faktor
(2013) nasional, yang

perusahaan memengaruhi
swasta dan kesejahteraan
multinasional organisasi.

6. | Elisa Coali | Kesgahteraan | Manager Kualitatif -Mengidentifikasi
and organisasi dari  pusat enam kunci areg
Antonella administrasi, dari
Rissotto direktur Kesgjahteraan
(2013) institusi organisas  yaitu

penelitian, tomorrow,  staff
karyawan management,
administrasi, inside dan
pendliti outside,
resources, work
participation dan
accountability.

7. | Elisa Coali | Kesgjahteraan |37 karyawan |Kualitatif - Mengidentifikasi
and organisasi administrasi  |dengan enam Kkunci aree
Antonella dan 24 analisis dari Kesgahteraan
Rissotto peneliti menggunakan| organisasi dan
(2015) software dimensi-dimensi

NVivo9 di daam masing-

masing area.
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No| Pendliti Variabel Sampel Metode Hasll

8. | Federica Kesgahteraan | 43 Pekerja | Deskriptif -Menggambarkan
Sancassiani, | organisasi kesehatan skor pada masing-
Marcello mental masing dimens
Campagna, dari Kesgahteraan
Francesco organisasi.
Tuligi,
Sergio
Machado,
and Elisg
Cantone
(2015)

Hasil dari penelusuran berkenaan dengan kajian literatur yang menjelaskan mengenai
penelitian kesgjahteraan organisasi, menyatakan bahwa jumlahnya relatif terbatas.
Hal ini dapat diduga bahwa variabel kesegahteraan organisasi merupakan konsep yang
masih baru dan masih perlu dilakukan pengkajian konsep secara mendalam dan luas.
Berdasarkan hasil penelitian sebelumnya yang terbatas mengenai kesgjahteraan
organisasi, menggugah hati

peneliti untuk melakukan penelitian lebih lanjut

mengenai kesgjahteraan organisasi.

Kesgahteraan organisasi terbentuk dari tiga faktor yaitu VIP (values, interest dan
power). Pertama, values merujuk pada proses dan hasil yang secara mora ingin
disampaikan oleh individu melalui pikiran dan tindakan mereka Kedua, interest,

yaitu mengacu pada apa yang diinginkan dan dibutuhkan anggota organisasi secara
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pribadi. Ketiga, power yang berarti kombinas dari kapasitas dan kesempatan untuk
memperoleh nilai dan kepentingan pribadi individu. Interaksi antara VIP individu dan
organisasi yang kongruen akan menciptakan lingkungan efektif, reflektif dan afektif

tinggi sehingga terbentuknya kesejahteraan organisasi.

Lingkungan efektif yang tinggi ditandai dengan lingkungan kerja yang efisien
sehingga target organisasi dapat tercapai. Lingkungan reflektif ditandai dengan
lingkungan kerja yang terbuka dengan kritik membangun, sehingga karyawan merasa
nyaman ketika berpendapat atau memberikan saran. Lingkungan afektif ditandai
dengan organisasi yang menciptakan lingkungan kerja kondusif sehingga individu
dapat menjalin relasi dengan hangat, bersahabat dan saling mendukung. Lingkungan
efektif, lingkungan reflektif, dan lingkungan afektif yang tinggi menandakan
kesgjahteraan organisasi. Individu yang memandang organisasi sgahtera akan
mencerminkan sikap optimis, merasa bahagia, puas dengan pekerjaannya, memiliki
pengalaman yang positif, memiliki mental dan fiskk yang sehat, dan mampu
menyeimbangkan kualitas hidup mereka. Komitmen individu terhadap organisasi
ditunjukkan melalui loyalitas serta dedikasi kerja yang tinggi, akan menjalankan
tugasnya dengan antusias, produktif, dan selau ingin mengembangkan diri. Individu

yang telah berkomitmen terhadap organisas akan engaged dengan pekerjaannya.



14

Di dalam penelitian ini, yang menjadi kebaruan dari penelitian sebelumnya, yaitu
menempatkan komitmen terhadap organisasi sebagai variabel yang memediasi antara
persepsi tentang kesgahteraan organisas dengan work engagement. Gagasan
penelitian ini muncul karena pendliti ingin membuktikan konsep yang dipaparkan
oleh Isaac dan Ora (2006) yang belum teruji secara data empiris. Komitmen terhadap
organisasi menjadi variabel mediator di dalam penelitian ini, karena individu akan
menunjukkan loyalitas ketika sudah merasa organisasi tempat mereka bekerja

sgjahtera.

Eghlidi dan Karimi (2016) memaparkan bahwa kunci suksesnya suatu organisasi
adalah komitmen terhadap organisasi dan work engagement. Hasil penelitian dari
komitmen terhadap organisasi dan work engagement di setting universitas
menunjukkan bahwa ada hubungan secara positif dan signifikan. Pekerjaan yang
dirancang untuk dapat meningkatkan semangat kerja dan perasaan bangga maka
karyawan akan lebih memusatkan perhatian secara mendalam ketika melakukan
pekerjaan. Karyawan menunjukkan sikap yang positif seperti energik, bersemangat,
dan memiliki harapan ke arah masa depan agar tercapainya tujuan organisasi.
Karyawan yang memiliki keinginan untuk dapat menjadi bagian dari organisasi,
maka akan menemukan nilai-nilai organisas yang sesuai dengan nila diri karyawan

sendiri, dengan demikian komitmen terhadap organisasi akan meningkat.
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Meyer dan Allen (1997) menjelaskan bahwa komitmen terhadap organisasi secara
konstruk bersifat multidimensional, sehingga masing-masing individu akan memiliki
komitmen yang berbeda terhadap organisasi dimana mereka bekerja. Komitmen
terhadap organisas memiliki tiga komponen yaitu affective commitment (AC),
continuance commitment (CC), dan normative commitment (NC). Affective
commitment berkaitan dengan keterikatan emosional karyawan, identifikasi
karyawan, dan keterlibatan karyawan pada organisasi. Keterikatan tersebut
memberikan karyawan kepercayaan diri untuk meminta sumber daya yang diperlukan
dan mengerahkan energi terhadap pekerjaan mereka, yang sebaliknya menghasilkan
kesgjahteraan karyawan yang lebih tinggi (Meyer, Becker & Vandenberghe, 2004;
Panaccio & Vandenberghe, 2009). Shuck, Reio dan Rocco (2011) menemukan bahwa
engagement karyawan memediasi hubungan antara affective commitment dan niat
untuk berhenti bekerja. Karyawan yang memiliki afeksi untuk atasan mereka lebih
cenderung bekerja dengan cara yang konsisten dan sesuai keinginan atasan dan juga
lebih mungkin untuk melakukan dengan bersemangat mengerjakan pekerjaan mereka

bukan hanya bekerja karena diperintah.

Continuance commitment menunjukkan adanya pertimbangan untung rugi dalam diri
karyawan berkaitan dengan keinginan untuk tetap bekerja atau justru meninggalkan
organisasi. Normative commitment adalah ketika karyawan merasa memiliki
kewgjiban untuk tetap bertahan dalam organisasi. Perasaan tersebut timbul akibat

adanyatekanan dalam diri individu yang telah terinternalisasi atau akibat pengalaman
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sosialisasi yang menekankan kepatuhan untuk setia kepada organisasi karena
kompensasi yang diterima sehingga membuat anggota tersebut merasa wajib untuk
membalasnya. Sgjauh ini dari hasil studi literatur yang peneliti telurusi, kedua
komponen komitmen terhadap organisasi (continuance commitment dan normative
commitment) belum terdapat penelitian sebelumnya yang dikaitkan dengan work
engagement. Hal ini menjadi salah satu dasar peneliti melakukan uji empiris pada

masing-masing komponen dari komitmen terhadap organisasi.

Kebaruan lain penelitian ini dibandingkan dengan penelitian sebelumnya, yaitu
penempatan iklim psikologis sebagai variabel moderator, sehingga dapat memperkuat
persepsi tentang kesgjahteraan organisasi dengan komitmen terhadap organisasi dan
berdampak terhadap work engagement. Individu yang memandang dan
mempersepsikan  lingkungan tempat mereka bekerja berdampak terhadap
kesgahteraan individu dikonseptualisasikan sebagai iklim psikologis (Brown &
Leigh, 1996). Peneliti menduga bahwa iklim psikologis yang favorable akan
memperkuat kesgahteraan organisasi dengan komitmen terhadap organisasi. Kahn
(1990) menyatakan bahwa iklim psikologis menggambarkan iklim yang ada di dalam
organisasi, menyebabkan karyawan menyuka pekerjaan sepenuh hati atau justru
menimbulkan hambatan secara psikologis dengan pekerjaan mereka. Moran dan
Volkwein (1992) menyatakan bahwa iklim terbentuk karena adanya pendekatan

interaktif antara individu dengan lingkungannya dalam bentuk komunikasi. Individu
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melaui komunikasi akan berbincang untuk berbagi pengalaman dan menciptakan

kreasi yang bermakna.

Penelitian ini berfokus pada persepsi kesgjahteraan organisasi oleh dosen dan
karyawan pendukung akademik di perguruan tinggi swasta terakreditas A yang
memengaruhi AC (affective commitment), CC (continuance commitment), NC
(normative commitment), melalui iklim psikologis sebagai variabel moderator dan
pengaruhnya terhadap work engagement. Alasan memilih perguruan tinggi swasta
sebagal fokus dari penelitian ini karena pertumbuhan jumlah perguruan tinggi
semakin pesat dan hampir setiap provins di Indonesia memiliki beberapa Perguruan
Tinggi Swasta (PTS). Isaac dan Ora (2006) menjelaskan bahwa kesegjahteraan
organisasi memiliki dua tanda yaitu dari sisi individu dan Organisasi, Peneliti
menentukan perguruan tinggi swasta terakreditass A karena dipandang sebagai
organisasi yang segjahtera, dan telah memenuhi kriteria akreditasi. Tanda
kesgjahteraan organisasi dari sudut pandang perguruan tinggi swasta yang
terakreditasi A, diekspresikan melalui terlaksananya kriteria dan elemen penilaian
akreditasi dengan baik, sehingga menghasilkan perguruan tinggi swasta yang unggul.
Kriteria penilaian akreditasi dijelaskan dalam tabel 1.2 diatur pada peraturan

Peraturan Badan Akreditasi Nasional Perguruan Tinggi Nomor 3 tahun 2019



Tabdl. 1.2. Kriteriadan Elemen Penilaian Akreditas

Kriterial

Kriteria2

Kriteria3

Kriteria4

Kriteriab

Kriteria6

Kriteria7

Kriteria8

Kriteria9

Visi, Misi, Tujuan dan Strategi

Tata Pamong, Tata kelola, dan Kerjasama
Mahasiswa

Sumber DayaManusia

K euangan, Sarana dan Prasarana
Pendidikan

Penelitian

Pengabdian Kepada M asyarakat

Luaran dan Capaian Tridharma

Sumber: BAN-PT Jakarta 2019
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Berikut ini disgjikan data mengenai hasil akreditasi perguruan tinggi swasta yang

didapatkan dari daftar akreditass BAN-PT tahun 2016. Data ini menjadi dasar

pertimbangan peneliti dalam memilih perguruan tinggi swasta yang dijadikan sumber

data pendlitianini.
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Tabel 1.3 Hasil Akreditasi Perguruan Tinggi Swasta di DK Jakarta

Perguruan Tinggi Swasta Terakreditasi A di DKI Jakarta

Universitas Katolik Indonesia Atma Jaya
Universitas Bina Nusantara

Universitas Tarumanegara

Universitas Gunadarma

Universitas Mercu Buana

Universitas Muhammadiyah Prof. DR. Hamka
Universitas Nasional

Trisakti

Sumber (Direktori Hasil Akreditasi Program Studi BAN-PT, 2016

Kesgahteraan organisasi dari tanda individu menjelaskan bagaimana individu
memandang kesgjahteraan organisasi yang terlihat melalui fenomena perguruan
tinggi swastaterakreditasi A yang dipersepsikan oleh dosen dan karyawan pendukung
akademik. Dalam rangka menggali lebih dalam mengenai fenomena perguruan tinggi
terakreditas A yang dipersepsikan oleh dosen dan karyawan pendukung akademik
tentang kesgjahteraan organisasi, maka dilakukan studi awa melalui wawancara.
Pada tanggal 23 Februari, 3 Maret 2018, 16 dan 30 April 2019, wawancara dilakukan
di Universitas T. Peneliti kembali melakukan wawancara pada tangga 8,10,25 April
2019, terhadap 1 dekan, 8 dosen, 8 karyawan pendukung akademik dan 2 kaprodi
yang mewakili lima perguruan tinggi swasta yaitu Universitas T, TRS, UN, UM,

UHM yang terakreditasi A. Pertanyaan yang digukan yaitu mengenai faktor-faktor
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yang meningkatkan kesejahteraan organisasi di perguruan tinggi swasta. Topik yang
muncul dari hasil wawancara tersebut adalah perguruan tinggi diminta untuk
merumuskan visi dan misi dari karyawannya. Visi dan mis menjadi pokok
pembicaraan karyawan dari lima perguruan tinggi swasta. Karyawan menyampaikan
bahwa tujuan dan sarana serta strategi yang terintegrasi dengan program studi dan
capaian pembelgjaran, menjadi perhatian penting yang harus dicapai oleh perguruan
tinggi. Perguruan tinggi diharapkan akan menghasilkan lulusan yang kompeten,

berintegritas, profesional dan siap memasuki dunia kerja.

Penelitian kembali dilakukan pada tangga 8,10,25 April 2019, melalui wawancara
terhadap 1 dekan, 8 dosen, 8 karyawan pendukung akademik dan 2 kaprodi yang
mewakili lima perguruan tinggi swasta yaitu universitas T, TRS, UN, UM, UHM
yang terakreditasi A. Temayang muncul dari hasil wawancara yaitu mengembangkan
dan memanfaatkan ilmu, teknologi, dan seni secara berkesinambungan untuk
mencapal keunggulan institusi dan meningkatkan kesejahteraan masyarakat, dimana
perguruan tinggi swasta terakreditasi A akan membentuk sumber daya manusia yang

unggul dan berdedikasi untuk mendukung pertumbuhan organisasi.

Topik lainnya adalah menerapkan jalur komunikasi secara terbuka baik secara formal
dan informal sehingga mempermudah proses pekerjaan dan tidak terjadi

kesdlahpahaman dengan pihak lain. Tema ini dimunculkan oleh 1 dosen dari
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Universitas T, 1 dosen dari TRS, dan 1 dosen dari UN. Forum diskusi pada jajaran
rapat pimpinan dilakukan setiap bulan untuk membahas semua permasalahan yang
terjadi di masing-masing fakultas dan mencari solusi secara bersama-sama.
Komunikasi yang diterapkan oleh perguruan tinggi swasta terakreditasi A, tidak
hanya melalui WA group dan e-mail namun juga melaui tracking system yang
bertujuan untuk memonitoring setiap surat yang keluar dan masuk sehingga pimpinan
dapat mengetahui proses pengirimannya. Semua informasi akan disampaikan melalui
ketiga media tersebut sehingga setiap individu di dalam organisasi akan mendapatkan

setiap informasi-informasi yang terbaru.

Data dari hasil wawancara terhadap 1 karyawan Universitas T, 1 karyawan dari TRS,
1 dosen dan 1 karyawan dari UN, 1 Karyawan dan 1 Kaprodi dari UM, terakhir
adalah 1 karyawan dari UHM, mengemukakan bahwa sistem organisasi telah tertata
dengan baik. Organisasi telah melakukan restrukturisasi dengan lebih sederhana

sehingga struktur dan aur kerjanya menjadi lebih jelas.

Tema selanjutnya yang muncul adalah gaya kepemimpinan partisipatif, sehingga
dapat memotivas dosen dan karyawan pendukung akademik agar dapat menjalankan
fungsinya, dan meningkatkan kualitas di masing-masing fakultas. Beberapa individu
yang menjawab pentingnya kepemimpinan adalah 1 dekan, 1 dosen dan 1 karyawan

dari universitas T, 1 dosen dan 1 karyawan dari TRS, 1 karyawan dari UN, 1 kaprodi
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dari UM dan 1 dosen dari UHM. Menurut pemaparan yang disampaikan oleh para
dosen dan karyawan pendukung akademik, pimpinan menunjukkan sikap yang
menghargai dan selalu hadir ketika mendapatkan undangan dari fakultas seperti
kegiatan sarasehan, sehingga dapat memahami lebih dalam mengena kondis yang
terjadi di masing-masing fakultas, dengan demikian dapat berkontribusi untuk

mencari penyelesaian masalah dengan tepat.

Iklim akademik adalah pembahasan spesifik yang berguna untuk memotivasi para
dosen untuk meningkatkan kualitas pendidikan dan publikasi karya ilmiah dalam
taraf nasional, internasional dan hibah di setigp tahunnya. Hasil wawancara
menunjukkan keperdulian para pekerja di bidang pendidikan akan hal ini. 1 karyawan
Universitas TRS, 1 karyawan dari UN, 1 karyawan UM dan 1 dosen dari UHM
memberikan pendapat mengenai pentingnya pengembangan diri. Penghargaan atau
apresias terhadap para pekerja pendidikan dalam bentuk insentif yang dapat
memenangkan hibah dikti, mengeluarkan buku, dan hasil karya yang mendapatkan
HAKI, akan membuat para dosen semakin lebih termotivasi untuk menjalankan tugas
utamanya yaitu Tridharma Perguruan Tinggi. Hasil wawancara ini diambil dari
keterangan 1 dosen dari Universitas T, 1 dosen dari UN, 1 dosen dan 1 kaprodi dari

UM dan 1 dosen di UHM.
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Tema berikutnya yang muncul adalah penerapan program mutasi di level karyawan
pendukung akademik, sehingga para karyawan pendukung akademik dapat
mengembangkan pengetahuan dan keterampilan kerja. Pernyataan mengenai program
mutasi disampaikan oleh karyawan pendukung akademik dari Universitas T, TRS,
UN, UM, UHM vyang terakreditasi A. Hasil wawancara selanjutnya adalah terjadinya
kelompok-kelompok kecil pada unit atau fakultas dalam universitas, sehingga
munculnya kesenjangan dalam berelasi antar individu dalam organisasi. Pernyataan
mengenai relasi yang dinilac masih kurang harmonis antara rekan di dalam unit
maupun fakultas, dissmpaikan oleh 1 karyawan dan 1 dosen dari Universitas T, 1

dosen dan 1 karyawan dari UN, 1 dosen, dan 1 karyawan dan 1 kaprodi dari UM.

Berdasarkan hasil wawancara terhadap dekan, kaprodi, dosen dan karyawan
pendukung akademik yang telah dijabarkan di atas, maka peneliti meyakini bahwa
fenomena yang dipaparkan merupakan konsep dari kesgjahteraan organisasi. Dalam
rangka meningkatkan kesejahteraan organisasi, maka sangat penting bagi organisasi
untuk mengetahui faktor-faktor yang dapat meningkatkan kesejahteraan organisasi.
Langford (2010) memaparkan bahwa secara ideal kesgahteraan organisasi di
perguruan tinggi ditandai dengan peningkatan kinerja, seperti fasilitas yang
mendukung atmosfer belgjar dan mengajar sehingga berpotensi untuk meningkatkan
kesgahteraan individu, sebaliknya organisasi pendidikan tinggi yang menunjukkan

kinerja rendah akan ditandai dengan kurangnya memberikan kesempatan terhadap
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individu untuk mengembangkan diri. Secara keseluruhan, kesejahteraan organisasi
idealnya akan tercermin dari sikap karyawan yang menunjukkan komitmen terhadap
organisasi dan merasa bahagia ketika menjalankan tugasnya (Kalliath dan Kalliath,

2012; Coli dan Rissotto, 2015).

Pada tanggal 23 Februari, 3 Maret 2018, 16 dan 30 April 2019, wawancara dilakukan
di Universitas T. Pendliti kembali melakukan wawancara pada tanggal 8,10,25 April
2019, terhadap 1 dekan, 8 dosen, 8 karyawan pendukung akademik dan 2 kaprodi
yang mewakili lima perguruan tinggi swasta yaitu Universitas T, TRS, UN, UM,
UHM vyang terakreditasi A. Pertanyaan yang peneliti gjukan mengenai komitmen
dosen dan karyawan pendukung akademik terhadap organisasi di perguruan tinggi

swastaterakreditasi A.

Hasil wawancara yang berkaitan dengan konteks komitmen terhadap organisasi yang
diwujudkan oleh dosen dan karyawan pendukung akademik berbeda-beda. Pada
kelompok dosen, komitmen ditunjukkan melaui sikapnya ketika mengajar yang
merupakan passion dari dalam dirinya. Sikap positif yang dicerminkan oleh dosen di
daam pekerjaanya yaitu melalui perilaku yang aktif dan berpartisipas dalam
mengembangkan program studinya. Bentuk perilaku yang ditunjukkan adalah
memberikan ide-ide baru mengena metode menggar yang kreatif, melakukan

berbagai penelitian, mengembangan hasil karya, mengikuti pelatihan-pelatihan
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bersertifikasi demi mengembangkan ilmu pengetahuan.

Kelompok karyawan pendukung akademik menunjukkan sikap yang berkomitmen
terhadap organisasi karenafaktor ggji, fasilitas, benefit yang diberikan oleh organisasi
perguruan tinggi swasta, sesuai dengan kontribusi yang diberikan. Bentuk komitmen
yang diwujudkan oleh karyawan terhadap organisasi dapat dilihat dari kesetiaan

karyawan dan menunjukkan sikap loyal untuk bekerjadi perguruan tinggi swasta.

Hasil penelitian Van Gelderen & Bik (2016), memaparkan bahwa kesejahteraan
organisasi akan meningkat apabila didukung dengan affective commitment. Affective
commitment menjelaskan perasaan individu terhadap organisasinya yaitu meliputi
perasaan sejahtera ketika bekerja di dalam organisasi. Peran organisasi merupakan
hal yang penting bagi individu terutama ketika memberikan dukungan sosial seperti
supervisor coaching dan umpan balik dengan tujuan untuk memotivasi karyawan
sehingga dapat menunjukkan performa kerja secara optimal, mampu memenuhi

tuntutan dan tujuan organisasi, serta mempertahankan profit organisasi.

Pada tanggal 23 Februari, 3 Maret 2018, 16 dan 30 April 2019, wawancara dilakukan
di Universitas T. Peneliti kembali melakukan wawancara pada tangga 8,10,25 April
2019, terhadap 1 dekan, 8 dosen, 8 karyawan pendukung akademik dan 2 kaprodi
yang mewakili lima perguruan tinggi swasta yaitu Universitas T, TRS, UN, UM,

UHM vyang terakreditasi A. Pertanyaan yang peneliti gjukan mengenai lingkungan
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kerja yang dipersepsikan sebagai iklim psikologis pada perguruan tinggi swasta
terakreditass A. Hasil wawancara menunjukkan bahwa dosen dan karyawan
pendukung akademik menekankan lingkungan kerja yang aman, menjaga suasana
kekeluargaan sehingga dapat mendukung dosen dan karyawan pendukung akademik
ketika bekerja. Menghargai satu dengan yang lainnya, menciptakan tim kerja yang
solid, menciptakan komunikasi yang jelas dan mampu melakukan koordinasi kerja.

Hal ini dapat dimaknai sebagai iklim psikologis.

Dalam konteks perguruan tinggi, lingkungan yang positif adalah lingkungan yang
dapat mendukung suasana proses belajar menggjar. Hal ini disebabkan karena
perguruan tinggi merupakan dunia ilmu pengetahuan yang tujuannya adalah
mengembangkan dan menyebarkan ilmu pengetahuan, teknologi, dan kebudayaan
melaui proses belgar menggar, penditian dan pengabdian pada masyarakat.
Lingkungan positif dalam konteks perguruan tinggi tidak hanya mendukung
pelaksanaan Tridharma Perguruan Tinggi, tetapi memberikan motivasi kerja terhadap
karyawan pendukung akademik. Para karyawan pendukung akademik memiliki tugas
yang berkaitan dengan pelayanan yaitu membantu proses belgar mengajar,
kemahasiswaan, kepegawaan, sarana prasarana, pembangunan infrastruktur,
keuangan, perpustakaan, serta hubungan dengan masyarakat (Gozalie, 2016). Kaliath
dan Kaliath (2012) menyatakan bahwa ada pengaruh lingkungan kerja dengan

kesg ahteraan sehingga berdampak terhadap pekerjaan dan performa organisas.
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Hasil penelitian yang telah dilakukan oleh Noori, Arizi, Zare, & Babamiri (2010);
Simons & Buitendach (2013) menunjukkan bahwa work engagement dan komitmen
terhadap organisas memiliki korelasi yang signifikan, terutama komponen work

engagement, yaitu dedikasi, merupakan prediktor dari komitmen terhadap organisasi.

Pada tanggal 23 Februari, 3 Maret 2018, 16 dan 30 April 2019, wawancara dilakukan
di Universitas T. Pendliti kembali melakukan wawancara pada tanggal 8,10,25 April
2019, terhadap 1 dekan, 8 dosen, 8 karyawan pendukung akademik dan 2 kaprodi
yang mewakili lima perguruan tinggi swasta yaitu Universitas T, TRS, UN, UM,
UHM yang terakreditasi A. Pertanyaan yang peneliti ajukan mengenai keterikatan
kerja dosen dan karyawan pendukung akademik terhadap perguruan tinggi swasta
yang terakreditasi A. Hasil wawancara menunjukkan bahwa pada kelompok dosen,
menjadi bersemangat, memiliki sikap yang gigih dan lebih bersemangat ketika
menghadapi tantangan kerja, misalnya ketika menjalankan Tridharma Perguruan
Tinggi. Dosen memaparkan bahwa, tugas Tridharma Perguruan Tinggi tidak hanya
sebagal kewagjiban dari tugas dosen, namun dosen memaknai tugas Tridharma

Perguruan Tinggi menjadi passion yang dimiliki oleh dosen.
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Pada kelompok pendukung akademik, memiliki tanda yang berbeda dari dosen
mengenai tema yang muncul berkaitan dengan konteks work engagement. Karyawan
pendukung akademik selama bekerja selalu bersemangat dan senang, apabila
memberikan pelayanan yang prima bagi mahasiswa. Karyawan menunjukkan sikap
yang ramah ketika memberikan pelayanan baik terhadap dosen maupun mahasiswa,
karena pekerjaan yang dilakukan saat ini merupakan passionnya. Karyawan yang
mengalami mutasi antar unit, merupakan suatu tantangan di dalam penugasan.
Karyawan yang mendapatkan penugasan baru menunjukkan sikap gigih, bersemangat
ketika menghadapi tantangan pekerjaan. Karyawan pendukung akademik
mendapatkan kesempatan dari pihak perguruan tinggi, untuk melanjutkan jenjang
sekolah yang lebih tinggi. Kesempatan yang diberikan oleh pihak perguruan tinggi,
yaitu karyawan dapat melanjutkan sekolah membuat karyawan memiliki semangat

dan dedikas di dalam bekerja

Berdasarkan pemaparan mengena kajian teoretis dan fenomena yang tergambar,
maka persepsi tetang kesgjahteraan organisasi dapat digunakan sebagai prediktor
utama dalam memprediks komitmen terhadap organisas dan work engagement.
Peneliti akan menguji secara empiris di lapangan apakah persepsi tentang
kesgahteraan organisasi yang sudah dipandang lebih dari apa yang diharapkan
berpengaruh pada komitmen terhadap organisasi melalui iklim psikologis sebagai

moderator sehingga berdampak terhadap work engagement.
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1.2. Rumusan M asalah

Berdasarkan latar belakang masalah di atas, maka dari masalah pokok penelitian

dirumuskan secararinci dalam pertanyaan-pertanyaan penelitian sebagai berikut:

a

Apakah peran perseps tentang kesgahteraan organisasi memengaruhi affective
commitment, melalui iklim psikologis sebagal variabel moderator dan
pengaruhnya terhadap work engagement pada dosen dan karyawan pendukung
akademik di perguruan tinggi swasta DK Jakarta?

Apakah peran persepsi tentang kesgahteraan organisas memengaruhi
continuance commitment, melalui iklim psikologis sebagai variabel moderator
dan pengaruhnya terhadap work engagement pada dosen dan karyawan
pendukung akademik di perguruan tinggi swasta DK Jakarta?

Apakah peran persepsi tentang kesgjahteraan organisasi memengaruhi normative
commitment, pada dosen dan karyawan pendukung akademik di perguruan tinggi

swasta DK | Jakarta?

1.3. Tujuan dan Manfaat Penelitian

1.3.1. Tujuan Pendlitian

Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan penelitian dirumuskan sebagai

berikut;

1) Menganalisis dan menjelaskan peran perseps tentang kesgahteraan organisasi

memengaruhi affective commitment melalui iklim psikologis sebaga variabel
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moderator dan bagaimana pengaruhnya terhadap work engagement pada dosen dan
karyawan pendukung akademik di perguruan tinggi swasta.

2) Menganalisis dan menjelaskan peran persepsi tentang kesegjahteraan organisasi
memengaruhi continuance commitment melalui iklim psikologis sebagai variabel
moderator dan bagaimana pengaruhnya terhadap work engagement pada dosen dan
karyawan pendukung akademik di perguruan tinggi swasta.

3) Menganalisis dan menjelaskan peran persepsi tentang kesegjahteraan organisasi
memengaruhi normative commitment melalui iklim psikologis sebagai variabel
moderator dan bagaimana pengaruhnya terhadap work engagement pada dosen dan

karyawan pendukung akademik di perguruan tinggi swasta.

1.4 Kegunaan Pendlitian

1.4.1 Kegunaan Akademik-Teoretis

Penelitian ini diharapkan dapat menghasilkan sebuah model kesejahteraan organisasi
yang merupakan prediktor utama dalam memprediksi komitmen terhadap organisasi
melaui iklim psikologis sebagai variabel moderator dan berpengaruh terhadap work
engagement khususnya di organisas pendidikan, yaitu perguruan tinggi swasta.
Temuan dalam penelitian ini dapat berguna bagi pengembangan konsep dan teori
psikologi kesgjahteraan organisasi sehingga dapat mendukung pengembangan ilmu
Psikologi Industri dan Organisasi, khususnya Psikologi Positif di dalam konteks

organisasi.



31

1.4.2 Kegunaan Praktis

1) Model kesgahteraan organisasi di perguruan tinggi swasta dapat digunakan oleh
perguruan tinggi swasta yang lain sebagal acuan mengenai organisasi yang
sejahtera dalam konteks organisasi pendidikan.

2) Hasil analisis dari model kesgjahteraan organisasi sebagal prediktor utama dalam
memprediksi komitmen terhadap organisass melalui iklim psikologis sebagai
variabel moderator dan berpengaruh terhadap work engagement di perguruan
tinggi swasta, diharapkan dapat menjadi formula untuk dapat menciptakan
lingkungan kerja yang efektif, reflektif dan afektif sehingga dapat meningkatkan
kinerja dosen dan karyawan pendukung akademik di dalam menjalankan

fungsinya.



BAB ||

KAJIAN PUSTAKA

Bab ini beris landasan teori untuk mendukung model yang diusulkan dalam
penelitian ini. Teori yang akan dibahas meliputi Kesgahteraan Organisasi, Iklim
Psikologis, Komitmen terhadap Organisasi (yang mencakup affective commitment
(AC), continuance commitment (CC), dan normative commitment (NC)), dan
Work Engagement. Pada bagian akhir Bab Il dikemukakan kerangka pemikiran
dan perumusan hipotesis penelitian yang merupakan dugaan sementara dan

selanjutnya diteliti untuk ditemukan jawabannya.

2.1 Kajian Pustaka

2.1.1 Kesgjahteraan Organisas (Organizational Well-Being)

Kesgjahteraan organisasi beberapa tahun terakhir ini menjadi pusat perhatian di
bidang ilmu psikologi industri organisasi. Minat psikologi kerja terhadap topik
kesgahteraan organisas telah berkembang dan isu mengenai kesgahteraan
organisas telah menjadi subjek beberapa penelitian, akan tetapi sifatnya masih
kontekstual (Schaufeli, 2004; Horn, Taris, Schaufeli, & Schreurs, 2004; Coli &
Rissotto, 2013). Salah satu kesulitan terbesar yang berkaitan dengan kesejahteraan
organisasi adalah definis dan konsep kesgahteraan organisasi (Wilson, Degoy,
Vandeberg, Richardson, & Mc.Grath, 2004; Donad, Taylor, Johnson, Cooper, &

Cartwrigt, 2005; Coli & Rissotto, 2015). Studi dan hasil-hasil penelitian mengenai

32
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kesgahteraan organisasi tergolong jarang (Schaufeli, 2004; Horn, Taris,

Schaufdli, & Schreurs, 2004; Coli & Risotto, 2013).

Kesgjahteraan organisasi merupakan topik yang sering didiskusikan dalam
berbagai disiplin ilmu seperti psikologi, teknik, sosiologi, ilmu politik dan
antropologi budaya, serta ilmu biologi dan medis. Kesgahteraan organisas telah
menjadi subjek dalam berbagai penelitian, terutama dalam peminatan psikologi
okupasional. Hal ini karena kesgahteraan organisasi sangat berpotensi jika
diaplikasikan. Contohnya, literatur telah menunjukkan bahwa merasa baik saat
bekerja memiliki dampak bagi individu dan organisasi; bagi individu, karena hal
ini berkontribusi kepada keadaan kesgjahteraan fisik dan kesegjahteraan psikologis,
dan bagi organisasi, kesgjahteraan organisasi meningkatkan efisiensi dan

produktivitas (Coli & Rissotto, 2014; Diener & Seligman, 2004).

Studi kesgjahteraan organisasi yang dipelopori pemerintah Italia pada tahun 2003
sampai 2013 dengan mengevaluasi tiga ratus administrasi publik melalui proyek
Magellano yang disponsori oleh Departemen Administrasi Publik, menunjukkan
bahwa terdapat 4,67% data yang diambil dari universitas. Pemerintah Italia
menghimbau agar agensi riset dan universitas mengembangkan studi mengenai
kesgjahteraan organisasi, sehingga pada tahun 2011 agensi riset nasiona terbesar

di Italia melakukan penelitian kesgjahteraan organisasi dengan tujuan untuk
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mengembangkan dan mengevaluasi aat ukur kesegjahteraan organisasi, sehingga

sesual dengan konteks organisasinya (Coli dan Rissotto, 2013).

Topik kesgahteraan organisasi telah diimplementasikan oleh Italian National
Research Council (CNR) dengan action-research, mengidentifikasi area dan
dimensi dari kesgahteraan organisasi dalam konteks spesifik (Coli & Risotto,
2013). Pendlitian tersebut bertujuan untuk mengembangkan aat ukur asli yang
dapat melihat kesgahteraan organisas sebagai konstruk yang kompleks,
multidimensional, dinamis, serta dipengaruhi oleh konteks organisasinya (Danna
& Griffin, 1999; Warr, 1994). Pada tahun 2003 hingga 2013, Pegawai Negeri di
Italia telah dievaluasi kesgjahteraan organisasinya lewat proyek Magellano yang
disponsori oleh Departemen Administrasi Publik. Berdasarkan hasil dari evaluasi
tersebut pemerintah Italia kemudian mengimplementasikannya ke dalam peraturan
legidlatif (keputusan legidatif n. 150/2009) yang harus diadaptasi oleh seluruh
administrasi publik (P.A). Kesgjahteraan organisasi di Italia diukur menggunakan
Multidimensional Organizational Health Questionnaire (Coli & Rissotto, 2014).
Penelitian terakhir dalam bidang ini bertujuan mengembangkan alat ukur yang
disesuaikan untuk pekerja dalam kategori yang spesifik, seperti polisi (Juniper,
White & Bellamy, 2010), atau konteks spesifik, seperti sekolah (Coli & Risotto,

2015).
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Konsep mengenai kesgjahteraan organisasi masih banyak diperdebatkan di antara
para penulis yang mengkaji studi kesegjahteraan organisasi. Para peneliti memiliki
perspektif bahwa kesejahteraan organisasi adalah organisasi yang sehat. Coli dan
Rissotto (2015) menyetujui bahwa masih banyak penulis yang mendefinisikan
konstruk kesejahteraan organisasi secara keseluruhan sebagai organisasi yang
sehat. Organisasi yang sehat didukung dengan iklim organisas dan iklim sosia
yang positif. Terciptanya organisasi yang sehat membuat karyawan merasa senang
ketika bekerja, produktivitas dan kinerjanya meningkat, serta rendahnya turnover

dan angka absensi.

Istilah kesgjahteraan organisasi saat ini masih dalam perdebatan karena sering
disamakan dengan istilah organisasi yang sehat. Secara filosofis ada perdebatan
antara kesehatan dan kesgahteraan (Ryff & Singer, 1998). Berdasarkan hal
tersebut, maka Cartwright dan Cooper (2014) memaparkan perlu mengklarifikasi
kembali istilah organisas yang sehat dan organisasi yang sejahtera. Menurut
WHO (2006) organisasi yang sehat adalah keadaan kesehatan fisik, mental dan
sosial, bukan berarti tidak ada penyakit atau kelemahan tubuh. Kesehatan pada
level organisasi kerja dapat dikarakteristikkan melalui dua hal, yaitu suksesnya
finansial dan kesehatan di tempat kerja. Tempat kerja yang sehat dipengaruhi oleh
dua faktor yang saling tergantung dan berkontribusi, yaitu karyawan yang dapat
membawa dirinya saat berada di lingkungan kerja dan karyawan yang memiliki

fisik serta kemampuan psikososial yang baik ketika melakukan dan mengorganisir
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pekerjaannya. Menurut Batras, Duff, dan Smith (2014), tempat kerja yang sehat
ditentukan oleh beberapa faktor, yaitu budaya organisasi, kepemimpinan, perilaku
positif karyawan yang tercermin dalam praktik kerja sehari-hari, kebijakan dan
nilai-nilai organisasi, iklim kerja, desain pekerjaan, serta keamanan kerja. Danna
dan Griffin (1999) menyarankan bahwa istilah kesehatan berfokus pada tidak
adanya gejala fisiologis dan psikologis, sedangkan kesgjahteraan lebih berfokus

terhadap konsep yang lebih luas dengan mempertimbangkan konteksnya.

Lowe (2004) memaparkan bahwa ada perbedaan konsep antara tempat kerja sehat
dan organisasi sehat. Tempat kerja yang sehat menekankan kesegjahteraan fisik dan
mental dari para karyawan. Organisasi yang sehat menanamkan kesehatan dan
kesgahteraan karyawan ke dalam fungs organisasi sehingga organisasi terus
berjalan dan mencapai tujuan yang strategis. Kets de Vries (2006) menjelaskan
tempat kerja yang sehat sebagal tempat di mana karyawan dapat memandang diri
mereka secara positif, memperkuat fungsi adaptif dan memberikan kontribusi bagi

organisasi.

Berdasarkan pemahaman mengenal istilah kesehatan dan kesgahteraan, maka
peneliti akan menggunakan istilah kesgahteraan untuk topik yang akan peneliti
angkat di disertasi. Peneliti meyakini bahwa istilah kesgahteraan akan berfokus
pada fungs adaptif antara individu dan organisasi sehingga keduanya dapat

mencapal keadaan yang sehat dan sgahtera. Hal tersebut menjadi alasan
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diperlukannya perubahan positif dalam organisasi. Perubahan tersebut diawali
dengan penerimaan dari seluruh anggota organisasi terhadap perubahan
organisas yang ditanda melaui perilakunya. Setelah menerima adanya
perubahan, seluruh anggota organisasi akan menginternalisasikan perubahan
tersebut melaui nilai-nilai, sikap, peran, serta penyempurnaan desain organisasi.
Pada akhirnya seluruh anggota organisass akan menetapkan perubahan
organisas yang telah dihayati menjadi budaya dan praktik baru dalam

organisasi.

Organisasi yang berhasil membuat perubahan akan membuat organisasi itu
sendiri mencapai kesgahteraan. I1saac dan Ora (2006) di dalam bukunya yang
berjudul “Promoting Well-Being” mengungkapkan mengena kesegjahteraan
organisasi. Penjelasan mengenai kesgahteraan organisasi didasari dengan
penjelasan kesgjahteraan. Kesgahteraan yang dipromosikan perlu dipahami
pencetus utamanya, dimana menurut Isaac dan Ora (2006) kesgahteraan
dibingkai oleh lima S yaitu site, sign, source, strategy dan synergy. Ste atau
situs merujuk pada lokasi kesegjahteraan yaitu salah satunya adalah organisasi.
Sgn atau tanda yang merujuk untuk meningkatkan kesejahteraan organisasi
adalah partisipasi pekerja ketika mengambil keputusan, komunikasi yang baik di
antara rekan sekerja dan atasan, memiliki peran yang jelas ketika bekerja dan
produktivitas kerja, dimana organisasi yang mendukung akan meningkatkan self-

determination terhadap karyawan. Resource atau sumber yang dapat
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meningkatkan kesejahteraan organisasi adalah struktur partisipatoris, peran kerja
yang jelas dan cara kerja yang efisien dan berdampak bagi kesehatan organisasi.
Srategy atau strategi merupakan cara untuk meningkatkan kesejahteraan.
Synergy atau sinergi merupakan kombinasi dari sumber dan strategi. Isaac dan
Ora (2006) menggunakan istilah kesegjahteraan dan kesehatan secara bergantian,
yaitu kesehatan psikologis merupakan keadaan dimana kebutuhan seseorang
dapat terpenuhi. Di dalam domain organisasi, kesgahteraan organisas
terefleksikan dengan adanya hubungan yang mendukung antara pekerja dan
memiliki rasa saling percaya, meningkatkan empati serta kesempatan untuk
memberikan dan menerima perhatian, kash sayang serta umpan balik yang

konstruktif.

Isaac dan Ora (2006) memaparkan faktor-faktor kesegahteraan organisasi adalah
values, interest dan power, sehingga membentuk lingkungan yang efektif,
reflektif, dan afektif (ERA). Values merujuk pada proses dan hasil yang secara
moral ingin disampaikan oleh individu melaui pikiran dan tindakan mereka.
Values atau nilai-nilai untuk organisasi meliputi akuntabilitas, yaitu untuk
mempromosikan respon kepada komunitas dengan menimbang beban kerja dari
karyawan dan kebutuhan mereka. Kedua, respect for diversity merupakan nilai
yang mendorong seluruh anggota organisasi untuk menghormati dan menghargai
setigp individu dengan status sosial yang beragam dengan mempertimbangkan

kebutuhan saling tenggang rasa dan risiko fragmentasi sosial. Terakhir,
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collaboration and democratic participation merupakan nila yang mendukung
dalam terciptanya kerukunan, rasa saling menghargai, serta keadilan saat
terjadinya forum komunikas organisas di mana anggota organisas memiliki
hak untuk memberikan saran atau pendapat dalam mengambil keputusan yang
memengaruhi kehidupan organisasi dengan mempertimbangkan berbagai faktor

yang dapat menimbulkan konflik.

Faktor kedua yang menjadi penentu kesegjahteraan organisasi adalah interest,
yaitu mengacu pada apa yang diinginkan dan dibutuhkan anggota organisas
secara pribadi. Secara sederhana, organisasi harus secara seimbang mampu
memperhatikan kepentingan yang ada dalam organisas tersebut, baik secara
individu maupun kolektif. Selama kepentingan dan keinginan pribadi anggota
organisas tidak terancam, serta visi dan nilai-nila jelas, individu tersebut
cenderung terlibat dalam tindakan yang ada pada nilai-nilai organisasi.
Sebaliknya, apabila kepentingan mereka terancam, komitmen mereka terhadap
organisas akan berkurang (Brumback, 1991). Faktor terakhir adalah power yang
berarti suatu kemampuan dan kemungkinan untuk meyakinkan jalannya
peristiwa dalam kehidupan seseorang dan orang lain. Kemampuan untuk
mendorong kesejahteraan pribadi tergantung pada kekuatan ekonomi, sosial, dan

psikologis.
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Ketiga faktor penentu kesgjahteraan organisasi tersebut, yaitu values, interest,
dan power, harus kongruen atau sama. Menurut Isaac dan Ora (2006), apabila
organisas mampu membuat ketiga faktor tersebut semakin kongruen, maka
kemungkinan terjadinya konflik di antara anggota organisasi dan klien semakin
kecil. Organisas yang berusaha menciptakan kongruensi tersebut memiliki
peluang yang lebih tinggi dalam menciptakan lingkungan yang ERA (efektif,
reflektif, dan afektif), dibandingkan dengan organisas yang mengabaikan
konflik. Secara sederhana, dapat dikatakan bahwa organisas dengan VIP yang

kongruen dapat mencapai lingkungan ERA.

Organisasi menjadi efektif ketika seluruh anggotanya berkomitmen terhadap
nilai-nilai yang menjadi kesepakatan dalam organisasi, sehingga masyarakat
dapat merasakan dampak positif yang termanifestasi dari perilaku anggota
organisasi. Sementara itu, organisas menjadi reflektif ketika terbuka terhadap
pandangan maupun kritik yang disampaikan oleh anggotanya, namun tidak
bertentangan dengan nilai-nilai yang telah disepakati bersama dalam organisasi.
Selanjutnya, menjadi afektif apabila organisasi menyerukan adanya nilai-nilai
yang memberikan dampak positif terhadap kesgahteraan individu, seperti
menunjukkan kasih sayang, kepedulian, dukungan, dan memberi kesempatan
untuk seluruh anggota organisasi dapat mengembangkan diri (Senge, Scharmer,

Jaworski, dan Flowers, 2004). Berdasarkan penjelasan tersebut, dapat
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dissimpulkan lingkungan efektif, reflektif, dan afektif yang tinggi dapat

mewujudkan organisasi yang sejahtera (Isaac dan Ora, 2006).

2.1.1.1. Pengertian K esg ahteraan Organisasi

Istilah “kesejahteraan organisasi” juga sering digunakan untuk merujuk pada
program yang disponsori oleh perusahaan untuk meningkatkan keseahteraan
individu dalam sebuah organisasi. Peneliti masih mengalami banyak kebingungan
mengenai istilah "kesgahteraan” di tingkat organisasi. Beberapa definisi merujuk
secara khusus pada kesgjahteraan individu di dalam organisasi, seperti digjukan
oleh Thomsen et a. (1999), kesgjahteraan organisasi adalah persepsi individu
terhadap lingkungan kerja yang dirasakan oleh individu melalui fungs organisas
seperti  efektivitas, kepemimpinan dan kualitas tujuan. Wells (2000)
mendefinisikan kesgahteraan organisasi sebaga keseluruhan kesehatan dari
organisas yang terdiri dari banyak konstruk termasuk iklim organisasi, iklim
sosial, produktivitas karyawan, performa, turnover dan ketidakhadiran. Pendapat
ahli lain, yaitu Avallone dan Bonaretti (Coli & Risotto, 2014) mengemukakan
definisi kesgjahteraan organisas adalah inti keseluruhan dari budaya, proses dan
kebiasaan berorganisasi yang membangkitkan semangat untuk saling mendukung
dalam kehidupan bekerja, saling mempromosikan, memelihara dan meningkatkan

kualitas hidup dan kesejahteraan fisik, sosial serta psikologis.
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Torri dan Toniolo (2009) menspesifikkan definis kesgjahteraan organisas
melalui konsep definisi yang didasari oleh Avallone dan Bonaretti, sehingga
dipaparkan bahwa kesgahteraan organisasi merupakan kemampuan organisas
untuk mempromosikan dan menjaga kesehatan fisik, psikologis dan sosial
karyawan dalam semua level untuk setiap pekerjaan. Avallone dan Bonaretti (Coli
& Rissotto, 2015) mendefinisikan kesejahteraan organisasi adalah inti keseluruhan
budaya, proses dan kebiasaan organisasi yang membangkitkan semangat saling
mendukung dalam kehidupan bekerja, saling mempromosikan, memelihara dan
meningkatkan kualitas hidup dan kesgjahteraan fisik, sosial dan psikologis
komunitas bekerja. Rob (2013) melalui penulisan disertasi mengenai “Promoting
Organizational Well-Being” membuat kesimpulan mengenai  definisi
kesgjahteraan organisasi, yaitu menciptakan aliran penghubung dalam organisasi.
Ha ini membutuhkan keselarasan antara kebutuhan dan nilai-nilai terhadap
individu dan organisasi serta kondisi yang aman, lingkungan yang mendukung

sehingga karyawan dapat memaknai pekerjaannya.

Isaac dan Ora (2006), menjelaskan bahwa kesejahteraan organisasi ditandai oleh
tingginya lingkungan efektif, reflektif dan afektif. Wells (2000) memiliki
pandangan yang berbeda mengenai kesgahteraan organisas. Konsep
kesgjahteraan organisasi adalah organisasi yang sehat sehingga menciptakan iklim
organisas yaitu suasana sistem organisas dan perasaan senang ketika bekerja.

Iklim sosia perlu dikembangkan karena diperlukan dukungan sosial dan moral



yang dirasakan di antara para karyawan. Dampak dari iklim organisasi dan iklim
sosial akan menyebabkan karyawan yang produktif, kinerja yang baik, rendahnya
turnover dan absensi. Kesgahteraan organisas positif diusulkan untuk
meningkatkan kesgahteraan karyawan. Karyawan dengan tingkat kesejahteraan
organisasi yang tinggi akan menikmati tingkat moral, iklim organisasi, iklim
sosial, dan pekerjaan yang tinggi, produktif, sehingga dapat meningkatkan
kesgahteraan individu. Para peneliti mular mengembangkan konsep mengenai
kesgahteraan organisasi untuk mengevaluasi dan menyempurnakan definisi dari
konstruk tersebut. Berdasarkan definisi-definisi yang dikemukakan oleh para ahli
mengenai  kesgjahteraan organisasi, peneliti mengkritis bahwa keseahteraan
organisas dipersepsikan oleh karyawan melalui atmosfer organisas yang ditandai
dengan lingkungan positif dan mendukung sehingga membuat karyawan merasa
bahagia ketika bekerja, dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kesejahteraan
organisas adalah perseps individu terhadap tingginya lingkungan kerja efektif,
reflektif dan afektif yang diciptakan oleh organisasi sehingga meningkatkan

kesgjahteraan fisik dan psikologis di seluruh level karyawan.

2.1.1.2 Dimens Kesgahteraan Organisasi
Sgjauh ini terdapat dua pandangan berbeda yang menjelaskan dimens
kesgjahteraan organisasi. Pandangan yang pertama dijelaskan oleh Isaac dan Ora

(2006), dimana kesgjahteraan organisasi memiliki tiga dimensi yaitu :



a) Lingkungan efektif adalah organisasi akan menciptakan lingkungan kerjayang
efisien sehingga target dapat tercapai, yaitu dengan cara mengatur pekerjaan,
berorientas pada tugas, bertanggung jawab, mampu menyelesaikan tugas
dengan kemampuan yang dimiliki.

b) Lingkungan reflektif adalah organisas yang menciptakan lingkungan kerja
yang terbuka terhadap kritik membangun, dan karyawan merasa nyaman
ketika memberikan pendapat atau saran.

c) Lingkungan afektif adalah organisasi yang menciptakan lingkungan kerja
kondusif, sehingga individu dapat menjalin relasi secara hangat, bersahabat,

mendapat dukungan dan diterima dengan ramah.

Gambar 2.1 Karakteristik Lingkungan dari Kesgjahteraan Organisas

Sumber : Isaac dan Ora (2006)
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Terdapat tiga dimensi yang dijadikan tanda untuk menunjukkan apakah suatu

organisas sudah mencapai kesgjahteraan atau belum. Ketiga dimens tersebut

adalah:

1) Lingkungan efektif, yang ditandai dengan:

a)

b)

d)

Role Clarity

Tuntutan peran jelas sesuai dengan kompetensi, keterampilan, dan latar
belakang pendidikan, pembagian tugas jelas, tuntutan dan tanggung jawab
tugasjelas, dan memiliki alur kerjayang jelas.

Communication

Komunikasi berjalan efektif dengan cara menyampaikan informas,
memastikan pelaksanaan tugas dengan bak atau melalui rapat atau
penyebaran informasi di antara rekan kerja, atasan, bawahan dan mahasiswa.
Leadership

Gaya kepemimpinan yang dapat menempatkan diri di berbagal situasi dan
mampu memahami kebutuhan serta keinginan karyawan.

Resources

Tersedianya sarana dan prasarana yang mendukung bagi pelaksanaan tugas
dengan baik.

Physical Condition

Tersedianya ruangan yang nyaman, kesehatan dan keselamatan kerja, dan

kapasitas ruangan tidak sempit.
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2) Lingkungan reflektif, yang ditandai dengan:

a)

b)

Personal Development

Menerima umpan balik yang konstruktif baik secara forma dan informal,
mendapatkan dukungan dari rekan kerja, mendapatkan mentoring, supervise
dan kesempatan untuk dapat mengembangkan diri secara profesional.
Organizational Improvement

Melakukan program dan perencanaan strategis yang meliputi kebijakan
penataan sumber daya manusia, program kerja yang sesuai dengan visi dan
filosofi universitas.

Organizational Learning

Mendapatkan kesempatan untuk mengembangkan kemampuan kognitif seperti

belgjar, argumentasi, mengaitkan dan menyel araskan dengan pekerjaannya.

3) Lingkungan afektif, yang ditandai dengan:

a)

Dignity
Individu merasa diperlakukan dengan terhormat dan adil dadam ha g,
pengakuan, dihargai pilihannya, dihargai suaranya, saling peduli dan

mendukung.

Padangan lain dipaparkan oleh Coli dan Risotto (2015) yang membagi area

kesehatan kerja menjadi enam area dengan 17 dimensi dari area tersebut. Keenam

areatersebut, adalah:



1)

2)

3)

4)
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Area masa depan adalah area yang mengacu pada masa depan dan untuk
perubahan eksternal atau internal. Kesejahteraan organisasi didukung oleh visi
lembaga atau organisasi yang jelas, di seluruh periode akan mengalami
perubahan mengena kebijakan mangemen sumber daya manusia. Dimensi
dari area masa depan adalah prospek masa depan dan inovasi.

Area staf mangiemen adalah area yang mengacu bagaimana sumber daya
manusia dikelola termasuk perekrutan staf baru. Kesegjahteraan organisasi
dipupuk oleh perencanaan yang baik dalam rekrutmen staf baru yang sesuai
dengan kebutuhan organisasi. Dimens dari area staf mangemen adalah
perekrutan dan pergantian staf, penilaian staf dan pertumbuhan profesional,
dan evaluasi.

Areadalam dan luar adalah area dalam tidak hanya merujuk pada caradi mana
pengetahuan informasi dikelola dan hubungan sosial yang terstruktur, tetapi
juga untuk rasa memiliki. Area luar merujuk pada respon dengan dunia luar
yang menunjang kebutuhan kerja. Kesgahteraan organisasi dipupuk oleh
pengetahuan dan berbagi informasi dan juga kemampuan untuk melibatkan
pendatang baru. Dimensi dari area dalam dan luar adalah komunikasi dan
berbagi, hubungan yang saling terintegrasi, dan rasa memiliki.

Area sumber daya merujuk pada sumber daya yang tersedia seperti staf, uang,
ruang fisk dan keahlian, yang dibutuhkan untuk melaksanakan kerja
Kesgjahteraan organisasi dipupuk oleh kehadiran baik sumber daya ekonomi

dan staf, menciptakan program insentif, seperti pelatihan dan pengembangan.
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6)
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Kesgahteraan organisas juga dipengaruhi oleh ruang fisik. Misalnya, ruang
yang terlalu kecil dan tidak sesuai untuk jumlah orang yang banyak
tampaknya berpengaruh buruk terhadap hubungan sosial. Dimensinya adalah
sumber daya keuangan dan manusia, ruang dan keterampilan.

Area pekerjaan adalah area yang merujuk pada metode kerja, seperti
mangjemen waktu, beban kerja, kemampuan kepemimpinan, dan kepuasan
kerja. Kesgjahteraan organisasi lebih disukai pada distribusi beban kerja dan
penggunaan waktu yang fleksibel, tetapi juga dengan metode kerja reflektif
dan direncanakan dengan baik, hal itu merupakan metode kerja yang
menekankan kerja sama tim dan kerja sama lebih dari kontribus
individualisme untuk kesgahteraan organisasi. Aspek lain yang berfungsi
dengan baik dari seluruh organisasi adalah adanya pemimpin yang memiliki
koordinas dan keterampilan mangemen yang baik. Dimens dari area
pekerjaan adalah metode bekerja, peran dan kepuasan kerja.

Area partisipass merujuk terhadap cara di mana keputusan dibuat dan
tanggung jawab yang ditugaskan. Kesgahteraan organisas ditunjang oleh
partisipasi dalam mengambil keputusan, melalui proses pengambilan
keputusan bottom-up yang menanggapi kebutuhan bekerja. Asumsi tanggung
jawab sesuai dengan peran hirarkis dan posis adalah aspek lain yang
meningkatkan kesgjahteraan organisasi. Dimens dari area partisipasi adalah

keputusan, tanggung jawab, risiko dan pencegahan.
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2.1.1.3 Anteseden Kesg ahteraan Organisasi

1)

2)

3)

Keamanan kerja

Masa depan pekerjaan merupakan aspek yang penting dalam mempromosikan
kesgahteraan organisasi. Sgjumlah penelitian (misalnya, Ashford, Lee, &
Bobko, 1989; Barling & Kelloway, 1996; Hellgren, Sverke, & Isaksson, 1999)
menemukan ketidakamanan kerja berkaitan dengan persepsi negatif terhadap
kesehatan fisk dan mental, menurunkan kepuasan kerja, dan meningkatkan
niat turnover. Persepsi mengenai ketidakamanan pekerjaan di masa depan
membuat karyawan cenderung tidak bertahan di organisasi (Arnold &
Feldman, 1982; Dekker & Schaufeli, 1995).

Sense of belonging

Sense of belonging bukan hanya merupakan elemen penting bagi keterikatan
karyawan dalam mempromosikan kesegjahteraan organisasi, tetapi juga
merupakan kebutuhan dasar manusia (Baumeister & Leary, 1995).
Komunikasi

Komunikasi yang terbuka (DeJoy, Murphy, & Gershon, 1995; Schurman &
Israel, 1995) serta partisipas (Vandenberg & Nelson, 1999) terbukti penting
dalam mempromosikan kesegjahteraan organisasi. Komunikasi yang tertutup
dapat menyebabkan distribusi pengetahuan yang tidak sesuai sehingga

kesgjahteraan organisasi gagal tercapal (Kivimaki & Elovainio, 1994).



4)

5)

6)
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Penghargaan

Penghargaan merupakan salah satu variabel yang meningkatkan
kesgahteraan organisasi. Insentif ekonomi dan non-ekonomi memiliki
korelasi dengan kepuasan kerja (Locke, 1976). Gachter dan Fak (2002),
secara khusus membahas mengena upah non-moneter dan menemukan
bahwa karyawan lebih tergerak oleh insentif seperti penerimaan sosial,
keadilan dan aspek non-moneter lainnya dalam pekerjaan dibandingkan
dengan gaji.

Keterlibatan karyawan dalam pengambilan keputusan

Keterlibatan karyawan dalam pengambilan keputusan yang memberikan
pengaruh kepada diri mereka sendiri merupakan hal yang penting dalam
mempromosikan kesegjahteraan organisasi (Harter, Schmidt, & Keyes, 2003).
Kegjelasan tujuan organisasi (clarity of organizational goals)

Arnetz (2005) menemukan semakin tinggi kejelasan dari tujuan organisas
pada sebuah departemen, maka semakin rendah akumulasi tingkat stres
karyawan. Kgelasan tujuan organisasi merupakan moderator penting antara
stres dan kesegjahteraan organisasi. Karyawan yang berada pada departemen
yang memiliki tujuan yang tidak jelas mengalami stres dan lebih terancam di
masa depan karena ketidakpastian dalam pekerjaan sehingga kemampuan

untuk menjadi proaktif terhambat.



51

2.1.1.4 Konsekuens K esgahteraan Organisas

1) Psychological Well-being
Konstruk  kesgahteraan organisas  dihubungkan dengan  konstruk
psychological well-being, menunjukkan bahwa merasa baik di tempat kerja
memberikan keuntungan untuk individu dan organisasi (Coli & Risotto, 2015;
Diener & Seligman, 2004). Organisasi yang sehat membuat karyawan merasa
sehat, senang saat bekerja, dan berkomitmen terhadap organisasinya
Karyawan yang merasa sehat secara fisk maupun psikologi akan membawa
semangat, motivasi, dan kemauan ke lingkungan kerja mereka, serta
berkontribusi kepada peningkatan efisiensi dan produktivitas dari keseluruhan
organisasi. Ketiadaan kesgjahteraan organisasi dapat menyebabkan penurunan
produktivitas, meningkatkan absenteeism, motivasi kerja yang rendah,
ketersediaan yang buruk untuk bekerja (poor availability to take on work),
kurangnya trust (Meyer et a., 2002; Wright & Haobfoll, 2004; Mowday,
Porter, Steers, 2013).

2) Komitmen Organisasi
Issac dan Ora (2006) mengemukakan bahwa secara konsep kesgjahteraan
organisasi ditandai dengan tingginya lingkungan efektif, lingkungan reflektif
dan lingkungan afektif yang tinggi. Organisasi yang ditandai dengan
lingkungan efektif, reflektif dan afektif yang tinggi maka akan menyebabkan

tingginya komitmen terhadap organisasi.
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2.1.2 Iklim Psikologis (Psychological Climate)

Penelitian mengenai iklim dimula dari tahun 1939 ke pertengahan tahun 1960-an.
Era ini merupakan saat yang menyenangkan untuk mempelajari iklim organisasi
karena masih sangat sedikit referensi secara konseptual dan penelitian empiris.
Lewin, Lippitt dan White pada tahun 1939 yang pertama kali menggunakan istilah
iklim dalam konteks industri, dengan merujuk ke psikologi Gestalt (Lewin, Lippit,
& White, 1939). Dalam psikologi Gestalt, penerapan persepsi dari elemen
individual dibentuk menjadi keseluruhan mewakili lebih dari sekedar jumlah
elemen spesifik. Oleh karenaitu iklim organisasi berdasarkan bagaimanaindividu
mempersepsikan pengalaman dan perilaku orang lain di dalam organisas

merupakan bagian dari Gestalt (Schneider, Bowen, Ehrhart, & Holcomble, 2000).

Moran dan Volkwein (1992) menjelaskan terdapat tiga pendekatan terhadap iklim
yaitu pendekatan struktural, pendekatan perseptual, dan pendekatan interaktif.
Pendekatan struktural dipelopori oleh Guion (1973), Indik (1965), Inkson, Pugh,
& Hickson (1970), serta Payne dan Pugh (1976). Pendekatan ini memandang
iklim sebagai manifestasi objektif dari struktur organisasi. Pandangan ini melihat
bahwa iklim terbentuk karena anggota terekspos kepada karakteristik struktural
organisasi sehingga anggota memiliki perseps serupa yang merepresentasikan
iklim organisasi. Kritik terhadap pendekatan struktural ialah pendekatan ini tidak
dapat menjelaskan mengapa kelompok dalam organisasi yang sama dapat

membentuk iklim yang berbeda. Tidak hanya itu, karakteristik struktur organisasi
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terkadang juga tidak konsisten dengan iklim. Pendekatan ini tidak
mempertimbangkan proses interpretatif kelompok dalam membentuk iklim

(Moran dan Volkwein, 1992).

Pendekatan selanjutnya adalah pendekatan perseptual yang digagas oleh James et
al. (1978), diikuti oleh Joyce dan Slocum (1982, 1984), serta Schneider dan
Reichers (1983). Pendekatan perseptual memandang dasar pembentukan dari
iklim berada pada individual. Pendekatan ini juga mengakui bahwa individu
merespon kepada variabel situasional yang bermakna bagi mereka. Pendekatan ini
mendapat kritik karena menganggap sumber dari iklim sepenuhnya berasal dari
persepsi individu dan mengabaikan kemungkinan dari teori komposisi atau
penjelasan bahwa pembentukan iklim sebagai properti organisasi (Moran &

Volkwein, 1992).

Pendekatan terakhir dari iklim adalah pendekatan interaktif yang dijelaskan oleh
beberapa tokoh seperti Blumer (1969), Joyce dan Slocum (1979), Poole dan
McPhee (1983), Schneider dan Reichers (1983), Terborg (1981). Dasar dari
pendekatan interaktif adalah asumsi bahwa interaksi dari individua dalam
merespon situasi, mereka membentuk persetujuan bersama yang disebut iklim
organisasional. Kritik dari pendekatan ini adalah tidak mempertimbangkan
konteks yang lebih luas, atau sgauh mana budaya organisas bersama

memengaruhi interaksi antar anggota kel ompok.



Penelitian iklim organisasi banyak dikembangkan, seperti halnya pada tahun
1958, Chris Argyris menerbitkan makalah yang berkaitan dengan tingkat iklim
organisasi di perusahaan. Pada tahun 1961, Gilmer menggunakan istilah atmosfer
sebagal iklim organisasi. Litwin dan Stringer pada tahun 1968 melakukan survel
untuk mengembangkan pengukuran iklim organisasi dan menilai enam aspek
yaitu: struktur, tanggung jawab individu, penghargaan, pengambilan resiko,
kehangatan dan dukungan serta tolerans terhadap konflik. Schneider dan Bartlett
mengembangkan alat ukur mengenai iklim organisasi terhadap agensi asurans,
melalui enam dimensi yaitu: dukungan mangjerial, struktur mangerial, kepedulian
terhadap karyawan baru, konflik antar lembaga, agent independence dan kepuasan

secara umum (Schneider & Barbera, 2014).

Penelitian iklim organisasi memang telah lama dibuktikan dalam ilmu organisasi
selama lebih dari 50 tahun, persepsi psikologis karyawan terhadap lingkungan
kerja mereka telah mendapat perhatian besar dalam wacana managjemen abad ke-
21 (Kataria, Garg & Rastogi, 2013). Iklim organisas adalah perseps terhadap
makna yang melekat pada kebijakan, kebiasaan dan prosedur yang dialami oleh
karyawan dan perilaku mereka untuk mendapatkan penghargaan dan dukungan
yang diharapkan (Schneider, Ehrhart & Macey, 2013). Dengan demikian, iklim
secara konseptual merupakan abstraksi yang mewakili penataan kognitif secara
keseluruhan melalui beragam pengamatan dan pengalaman sehingga memiliki

makna yang melekat bagi individu. Menurut Schneider dan Barbera (2014) ada
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perdebatan mengenai iklim sebaga pengaaman individu atau sebagai
karakteristik kelompok atau organisasi, hal ini disebabkan karena pengukuran
iklim merupakan laporan sekumpulan persepsi individu mengenai iklim dan

diagregratkan ke tingkat kepentingan organisasi.

Pada pertengahan hingga akhir 1960an dan awa 1970an, iklim menjadi fokus
dengan menitikberatkan pada peran lingkungan dalam penelitian di bidang
psikologi industri. 1klim sebagai pendekatan tingkat individu karena psikologi
industri pada saat itu menekankan studi mengenai perbedaan individu. Pada tahun
1974, James dan Jones adalah orang pertama yang membuat suatu perbedaan
antara iklim psikologis dan iklim organisasi. Iklim organisasi merupakan atribut
situasional dan iklim psikologis merupakan atribut individu. Argumen dasar oleh
James dan rekan (1988; James, James, & Ashe, 1990) menyatakan bahwa iklim
pada intinya adalah perseps individu karena pengaitan makna yang terjadi di
dalam kognisi individu. Individu dapat mengemukakan persepsinya di mana

berkaitan dengan lingkungan psikologis.

Namun seiring berjalannya waktu sepanjang tahun 1980-an, perbedaan dan
pendekatan antara iklim psikologis dan organisasi menjadi lebih jelas. Pendlitian
mengenai iklim psikologis cenderung berfokus pada afektif individu yaitu
kepuasan, stress, keterlibatan kerja, dan sebagainya (Carr, Schmidt, Ford, &

DeShon, 2003; Parker, Baltes, Y oung, Huff, Altman, Lacost, & Roberts, 2003).
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Berbeda dengan iklim organisasi yang berfokus terhadap unit eksternal dan
tingkat organisasi seperti tingkat kecelakaan, kepuasan pelanggan, dan sebagainya
(Kuenzi & Schminke, 2009; Schneider, Ehrhart, & Macey, 2011). Iklim
psikologis dapat dibedakan dari iklim organisasi karena iklim psikologis
didasarkan pada penilaian individu terhadap situasi kerja, sedangkan iklim
organisas adalah penilaian bersama dari individu terhadap kelompok atau tim
mengenai pengaturan kerja, kebijakan, praktik dan prosedur yang diakui,
didukung dan diharga di dalam organisasi (Schneider & Reichers, 1983;

D’Amato & Zijlstra, 2008).

Dimulai dari Lewin, Lippitt, dan White (1939) yang membicarakan mengenai
social climate, persepsi mengenai iklim psikologis telah banyak menjadi perhatian
dalam literatur organisasi dan telah digunakan untuk memprediksikan beragam
outcome variabel penting baik secara individu maupun organisasi. Pada analisis
level individu, para peneliti melaporkan hubungan antara perseps karyawan
terhadap lingkungan kerja mereka dan beberapa outcomes seperti kepuasan kerja
(Schneider & Snyder, 1975), burnout (Mclntosh, 1995), keterlibatan kerja (Brown
& Leigh, 1996), organizational citizenship behavior (Moorman, 1991), dan job
performance (Pritchard & Karasick, 1973). Jika diagregratkan pada level
kelompok atau organisasi, persepsi karyawan terhadap iklim telah digunakan

untuk memprediksikan outcomes level kelompok seperti tingkat kecelakaan
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(Zohar, 2000), kepuasan pelanggan, dan kinerja keuangan (Schneider & Bowen,

1985; Schneider, White, & Paul, 1998).

Berdasarkan asumsi bahwa persepsi karyawan memiliki dampak penting pada
individu dan organisasi, penggunaan survei iklim sebagai alat diagnostik untuk
peningkatan dan perubahan yang secara luas dapat diterapkan (Burke & Litwin,
1992; Church & Waclawski, 1998; Kraut, 1996; Rucci, Kirn, & Quinn, 1998).
Meskipun literatur ini sangat menarik, namun tidak ditemukan kajian kuantitatif
yang dilakukan untuk mengukur kekuatan dan generalisasi baik pada tingkat
analisis individu dan organisasi. Di dalam penelitian ini, peneliti mulai
menunjukkan kesenjangan topik melalui  teknik meta analisis untuk
menyimpulkan relasi di antara persepsi iklim psikologis dan pentingnya level
individu menghasilkan seperti sikap kerja yaitu kepuasan kerja, keterlibatan kerja
dan komitmen terhadap organisasi, psychological well-being, motivasi kerja dan

performance.

Kelangkaan tinjauan literatur iklim psikologis secara kuantitatif disebabkan
ketidakpastian batasan secara konsep teoretis, dan merupakan permasalahan yang
menjadi urgensi dari penelitian ini (Rousseau, 1988). Konsep iklim memiliki nilai
yang kurang berarti karena redundansi dengan kepuasan kerja (Guion, 1973;
Johannesson, 1973). Penelitian selanjutnya telah membuktikan perbedaan antara

kedua konstruk tersebut, dimana persepsi iklim merupakan deskripsi dari individu
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mengenai lingkungan kerja mereka, dan kepuasan kerja menjelaskan mengenai
evaluas dari karyawan mengenai perseps terhadap lingkungan kerja mereka
(James & Jones, 1974; LaFollette & Sims, 1975; Payne, Fineman, & Wall, 1976;
Schneider & Snyder, 1975). Konsep yang tidak pasti mengenai iklim telah
dipastikan, meskipun peneliti menggunakan beragam istilah terminologi seperti
iklim psikologis, iklim kolektif, iklim organisasi dan budaya organisasi ketika
merujuk pada persepsi individu terhadap lingkungan kerja mereka (misalnya
Glick, 1985, 1988; James & Jones, 1974; James, Joyce, & Slocum, 1988; Reichers

& Schneider, 1990; Rousseau, 1988).

Diskuss mengenai konstruk iklim telah diperbaiki sehingga tidak terjadi
pemahaman yang keliru berkaitan dengan konsep tersebut. Meskipun demikian,
untuk menetapkan batasan-batasan, perlu mendefinisikan secara jelas iklim
psikologis yang berbeda dengan konstruk terkait lainnya. Banyak ahli yang
mengalami  kebingungan karena ketika banyak istilah yang digunakan dalam
penelitian mengenai iklim, dengan demikian perlu diperbaiki lagi dengan
memperjelas level teori, pengukuran dan analisis (Klein, Dansereau, & Hall,

1994).

Ciri psikologi yang menentukan di bagian akhir abad ke-20 adalah revolusi
kognitif. Aspek utama dari revolusi kognitif adalah perspektif kognisi manusia

memediasi dari efek stimulus lingkungan melalui respon manusia. Komponen
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penting dari kognisi mediasi adalah makna psikologis yang diasosiasikan oleh
individu secara bersama terhadap lingkungan fisik yang mereka rasakan, maka
disebut sebagal lingkungan psikologis (James et a., 2008). Dalam konteks
organisasi, James & Jones (1974) mengusulkan menggunakan istilah iklim
psikologis yang merujuk bahwa karyawan berimplikasi terhadap pekerjaan, rekan
kerja, pemimpin, gaji, harapan kinerja, kesempatan untuk promosi, dan keadilan

untuk kesgjahteraan fisik.

Iklim psikologis telah dikonseptualisasikan sebagai konstruksi molar yang terdiri
dari kebermaknaan psikologis individu dan merupakan representasi dari struktur
organisasi, proses-proses dan kegadian-kejadian (James, Hater, Gent, & Bruni,
1978; Rousseau, 1988). Iklim psikologis adalah konstruk yang digunakan untuk
mengkonseptualisasikan bagaimana pengalaman individu dan menggambarkan
setting kerja (Schneider, Ehrhart, & Macey, 2013). Banyak penelitian dalam
memahami persepsi individu terhadap iklim yang berfokus pada makna, dimana
iklim tersebut adalah hasil dari pemikiran individu terhadap peran dari tempat

kerjayang akhirnya dimaknai oleh individu (Munc, 2015).

Akar dari konstruk iklim psikologis dapat ditelusuri dari Lewin (1936) yang
menggunakan istilah Life Space, yang berarti sebagai penjelasan motivasi individu
dan reaksi-reaksi afektif untuk berubah. Persepsi iklim psikologis memungkinkan

individu menginterpretasikan peristiwa-peristiwa, memprediksikan kemungkinan
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outcomes dan mengukur kesesuaian tindakan selanjutnya (Jones & James, 1979).
Para peneliti telah memperoleh bahwa interpretas terhadap kejadian-kejadian
dalam organisasi berdasarkan atas pengetahuan individu (James & Sells, 1981)
dan direfleksikan melalui nilai-nilai yang dianutnya secara persona (James &
James, 1989; James, James, & Ashe, 1990) dan organisasional (Burke, Borucki, &
Hurley, 1992; Kopelman, Brief, & Guzzo, 1990). Selanjutnya, ditetapkan bahwa
iklim psikologis merupakan properti dari individual, sehingga teori, pengukuran
dan analisis berada pada level individua (James & Jones, 1974; Reichers &

Schneider, 1990; Rousseau, 1988).

Bagaimanapun juga iklim kolektif, iklim organisasi dan budaya organisas
merujuk pada variabel yang dianalisis secara level individu. Meskipun iklim
kolektif, iklim organisas dan budaya organisasi diukur dengan mengumpulkan
perseps individu terhadap lingkungan kerja mereka, namun kesesuaian teori dan
analisisnya adalah level kelompok atau organisasi. Iklim kolektif, iklim organisasi
dan budaya organisasi adalah konstruk dalam level kelompok, dan diukur dengan
mengagregatkan persepsi iklim psikologis. Dengan demikian, iklim psikologis
mencerminkan penilaian individu mengenai sgjaun mana lingkungan kerja
bermanfaat bagi kesgjahteraan karyawan (Nammi & Nezhad, 2009). Karyawan
yang mempersepsikan lingkungan organisasi secara positif, maka mereka
cenderung mengidentifikasi tujuan pribadi dengan strategi organisasi dan

berusaha mencapai tujuan organisasi secaramaksimal (Brown & Leigh, 1996).
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2.1.2.1 Pengertian I klim Psikologis

James et a. (1978) menggaris bawahi asumsi-asumsi dasar dari iklim psikologis
yaitu: (1) Iklim psikologis merepresentasikan gambaran proses psikologis dari
situas atau lingkungan berdasarkan persepsi individu. Sebagai efeknya, situasi
yang individu ketahui adalah hasil dari konstruksi kognitif yang melibatkan
berbagai bentuk dari interaks individu dan situasi. Konstruks kognitif sebagai
hasil dari filtering, abstraksi, generalisasi dan interpretasi dari Situas yang
bermakna secara psikologis bagi individu. (2) Iklim psikologis adalah
multidimensional sehingga dimensi-dimensi untuk menggambarkan lingkungan
sosial yang beragam terlalu luas, dengan demikian iklim psikologis memiliki
dimens spesifik yang sesuai dengan konteksnya. (3) Iklim psikologis berfungsi
sebagai variabel yang memediasi antara atribut situasional dan atribut individu
seperti sikap dan perilaku. (4) Atribut situasional yang menunjukkan pengaruh
besar terhadap iklim psikologis adalah atribut-atribut yang melibatkan
pengalaman individual, misalnya variabel kerja dan peran, perilaku pemimpin,
hubungan antar rekan kerja dan sistem reward. Berdasarkan asumsi dasar dari
iklim psikologis, dapat disimpulkan definisi dari iklim psikologis adalah “The
individual’s ~cognitive representations of relatively proximal situational
conditions, expressed in terms that reflect psychologically meaningful

interpretations of the situation”.
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Pernyataan kognitif dari masing-masing individu pada inti suatu kondisi
situasional, yang akhirnya dicerminkan dalam interpretasi situasi secara psikologis
bermakna (James et a, 1978). Studi Gilmer (1984) mendefinisikan iklim
psikologis adalah atmosfer psikologis dari lingkungan kerja. 1klim merupakan ciri
khas dari setiap organisasi yang memengaruhi perilaku individu dalam organisasi.
Iklim dapat memengaruhi individu secara langsung dan interaktif. Iklim yang
memengaruhi secara langsung, akan berdampak terhadap seluruh individu di
dalam organisasi, sedangkan iklim yang memengaruhi secara interaktif akan

memberikan efek yang berbeda bagi setiap individu.

Kahn (1990) mendefinisikan iklim psikologis berdasarkan penelitian etnografi,
yaitu bagamana karyawan mempersepsi dan menginterpretasi  lingkungan
organisas serta tingkat pemaknaan psikologis dan keamanan psikologis.
Pemaknaan psikologis menurut Kahn (1990) merupakan perasaan yang dirasakan
oleh individu sebagai hasil yang dikeluarkan melalui energi fisik, kognitif dan
emosi. Individu merasakan pekerjaan mereka bermakna ketika individu
menganggap pekerjaan tersebut menantang, bermanfaat, dan menguntungkan.
Dimens dari iklim organisasi adalah indikasi dari pemaknaan psikologis yang
meliputi sgjauh mana karyawan merasa dapat memberikan kontribusi yang
signifikan terhadap pencapaian tujuan organisasi, organisas cukup mengakui
kontribusi yang diberikan oleh karyawan, dan mereka melakukan pekerjaan yang

menantang dan kondusif untuk pertumbuhan pribadi.
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Keamanan psikologis dimakna sebagai perasaan karyawan yang dapat
menunjukkan diri karyawan tanpa merasa takut akan konsekuensi negatif terhadap
gambaran diri, status atau karir. Dimensi dari iklim yang cenderung
mengindikasikan keamanan psikologis meliputi sgauh mana manaemen dianggap
fleksibel dan suportif serta karyawan merasa memiliki kontrol terhadap pekerjaan
dengan metode yang mereka gunakan untuk menyelesaikannya, peran organisasi
dan norma yang dipersepsikan dengan jelas, dan karyawan merasa bebas untuk
mengekspresikan perasaan mereka yang sebenarnya dan aspek utama dari konsep

diri mereka di dalam peran pekerjaan mereka.

James, et al. (1990) mendefinisikan bahwa iklim psikologis sebagai pengalaman
fenomenologis individu sehingga ia memperoleh dan mengabstraksikan situasi ke
dalam peta kognitif lingkungan kerjanya dan dengan cara tersebut individu dapat

mengevaluasi lingkungan dan memaknakan hasil dari penilaian tersebut.

Brown dan Leigh (1996) mendefinisikan iklim psikologis adalah bagaimana
karyawan mempersepsikan aspek dari lingkungan kerja dan menginterpretasikan
iklim tersebut berkaitan dengan kesgahteraan diri mereka. Baltes (2001)
mendefinisikan iklim psikologis adalah gambaran individu terhadap kebiasaan
dan prosedur organisasi yang berhubungan dengan pengaruh organisasi terhadap
kinerja, kepuasan, dan motivas individu. Parker et a. (2003) menjelaskan iklim

psikologis sebaga nilai-nilai yang diyakini oleh karyawan terhadap lingkungan
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kerja dari organisasi di mana individu bekerja secara keseluruhan. Renn dan
Huning (2008) menjelaskan iklim psikologis sebagai perseps dari kejadian,
kebiasaan, prosedur, dan perilaku yang diharapkan oleh mangemen sehubungan
dengan kepemimpinan. Berdasarkan keterangan tokoh-tokoh di atas, maka dapat
dismpulkan bahwa iklim psikologis adalah perseps karyawan terhadap
lingkungan kerjanya dan menginterpretasikannya sebagai lingkungan yang

mendukung kesejahteraan mereka

2.1.2.2 Dimensi Iklim Psikologis

Beberapa ahli yang memberikan batasan yang jelas mengenai dimensi iklim
psikologis diantaranya adalah Litwin dan Stringer (1968), Schneider dan Bartlett
(1968, 1970), Campbell, Dunnett, Lawler, & Weick (1970), Payne dan Pugh

(1976), James dan James (1989), Ostroff (1993).

Litwin dan Stringer (1968) awanya mengajukan enam dimensi dari iklim
psikologis, yaitu struktur, tanggung jawab, resiko, penghargaan, kehangatan serta
dukungan, dan konflik. Litwin dan Stringer kemudian menambahkan lagi tiga
dimensi dengan membagi dimensi kehangatan dan dukungan menjadi dua dimensi
serta menambahkan standar dan identitas sebagai dimens baru. Schneider dan
Bartlett (1968, 1970) mengajukan enam dimensi antara lain dukungan mangjerial,
konflik antar agensi, struktur mangjerial, keprihatinan pegawai baru, kebebasan

agen, dan kepuasan umum.
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Campbell et al. (1970) melakukan tinjauan literatur dan menemukan empat
dimens yang konsisten yaitu individual autonomy; struktur ditekankan pada
Situasi; orientas reward; dan pertimbangan, kehangatan, dan dukungan. Payne
dan Pugh (1976) meninjau literatur iklim psikologis secara umum dan secara
khusus di UK dan Eropa, mengarahkan konsep iklim psikologis di dalam istilah
pengambilan resiko, kehangatan, dukungan, dan inovasi-inovasi. James dan James
(1989) kemudian menciptakan model hierarki faktor iklim psikologis general dan
mengajukan empat dimensi dari iklim psikologis. Dimens iklim psikologis
tersebut antara lain role stress dan lack of harmony; job challenge dan autonomy;
leadership support dan facilitation; work group cooperation, friendliness, dan
warmth. Brown dan Leigh (1996) mengelompokkan dimensi iklim psikologis
dengan mengadopsi pengertian iklim psikologis menurut Kahn (1990). Dimens
tersebut adalah sgfauh mana mangjemen dipersepsikan fleksibel dan mendukung,
kejelasan peran, kebebasan ekspresi diri, persepsi kontribusi karyawan terhadap
tujuan organisasi, pengakuan yang diterima dari organisasi, dan tantangan kerja
Keenam dimensi tersebut menjadi indikator dari keamanan dan kebermaknaan

psikologis.

Ostroff (1993) memaparkan dimensi dari taksonomi iklim psikologis menjadi tiga
facet yaitu afektif, kognitif, dan instrumental. Facet afektif didefinisikan sebagai
aspek dari iklim yang berkaitan dengan hubungan interpersonal dan sosia

diantara para pekerja yang meliputi partisipasi, kooperatif, kehangatan, dan
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pengakuan sosial. Partisipasi adalah pengaruh yang dirasakan di dalam proses
pengambilan keputusan bersama atau partisipas dalam pembuatan tujuan atau
kebijakan bersama. Kooperatif adalah bantuan yang diterima dari supervisor dan
rekan sekerja. Kehangatan adalah perasaan yang diterima dari persahabatan yang
baik di dalam kelompok kerja, biasanya dalam pertemanan, kelompok sosia
informal. Pengakuan sosial merupakan pujian dari orang lain yang digunakan
sebagal penghargaan atas pekerjaan, usaha, dan waktu yang diluangkan dalam
bekerja. Facet kognitif didefinisikan sebagai aspek dari iklim yang berkaitan
dengan keterlibatan individu dalam pekerjaan yang meliputi growth, inovas,
autonomy, dan penghargaan intrinsik. Growth menekankan pada pertumbuhan dan
pengembangan pribadi dalam pekerjaan, terutama dalam peningkatan
keterampilan. Inovasi menekankan padainovasi dan kreativitas dalam bekerja dan
menerima adanya perubahan. Autonomy adalah kebebasan untuk mengatur
pekerjaan, merencanakan dan mengevaluasi pekerjaan yang dilakukan.
Penghargaan intrinsik adalah pengakuan formal dan penghargaan berdasarkan
kemampuan dan usaha. Facet instrumental didefinisikan sebagai aspek dari iklim
yang berkaitan dengan keterlibatan tugas dan proses kerja, yang meliputi prestasi,
hierarki, struktur, dan penghargaan ekstrinsik. Prestass merupakan persepsi
terhadap tantangan, tuntutan kerja, perbaikan performa kerja yang berkelanjutan.
Hierarki menekankan pada relasi, berpusat pada otoritas supervisor. Struktur
menekankan pada formalitas dan kepatuhan terhadap peraturan, regulasi, dan

prosedur-prosedur. Penghargaan ekstrinsik merupakan penggajian, tugas, promosi
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berdasarkan kemampuan dan waktu yang dihabiskan dalam pekerjaan. Pendliti
merujuk dimens iklim psikologis yang dipaparkan oleh Ostroff (1993) karena
penjelasan mengenai dimensi yang disediakan sesuai untuk mengukur iklim

psikologis dalam konteks perguruan tinggi.

2.1.2.3 Anteseden Iklim Psikologis

Beberapa anteseden yang memeengaruhi iklim psikologis dalam organisasi
adalah:

1) Perbedaan individu

Perbedaan persepsi dan penilaian terhadap iklim psikologis disebabkan adanya
perbedaan individu pada karyawan, perbedaan situasi (ciri-ciri dari lingkungan
organisas), adanya interaks antara individu dan situasi (James et a, 1990). Bias
terhadap persepsi dapat menyebabkan individu mempersepsikan hal yang berbeda
pada lingkungan yang sama. Contohnya penelitian mengenai hubungan antara
pemimpin dan karyawan oleh Danserau, Green, Haga (1975) dan Dienesch dan
Liden (1986) menemukan bahwa karyawan memiliki persepsi yang berbeda
meskipun mereka menilai pemimpin yang sama. Danserau et.a. (1975) dan
Dienesch & Liden (1986) menyampaikan bahwa perbedaan penilaian pemimpin
tersebut dimungkinkan karena cara pemimpin memperlakukan karyawannya
dengan cara yang berbeda dikarenakan hubungan mereka dengan individu tersebut
ataupun perbedaan kemampuan dan kemauan dari setiap karyawan untuk

berkontribusi kepada organisasi.
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2) Persepsi adanya dukungan organisasi

Dukungan organisasi dalam hal ini adalah kesiapan organisasi untuk memberikan
penghargaan atas peningkatan usaha karyawan dalam bekerja dan memenuhi
kebutuhan karyawan atas pujian dan penerimaan. Bentuk dukungan yang
diberikan dapat berupa pujian dan penerimaan, gaji, pangkat, job enrichment,
pengaruh terhadap kebijakan organisasional. Dukungan yang diberikan kepada
karyawan menyebabkan karyawan mengembangkan persepsi mengena sgjauh
mana organisasi menghargai kontribusi mereka dan peduli kepada kesejahteraan

karyawan.

Karyawan membentuk persepsi umum dan penilaian mereka terhadap organisasi,
karyawan juga mengembangkan pandangan umum mereka mengenai seberapa
besar supervisor mereka menghargai kontribusi dan peduli terhadap kesejahteraan
karyawan. Supervisor berperan sebagai agen perusahaan dalam memperlakukan
bawahannya sehingga jika supervisor memberikan dukungan, karyawan
menganggap bahwa organisas memberikan dukungan kepada karyawan.
Berdasarkan teori dukungan organisasi terdapat tiga bentuk perlakukan
menyenangkan yang diterima dari organisas dan dapat meningkatkan persepsi
dukungan organisasi, yaitu keadilan, dukungan supervisor, dan penghargaan

organisas sertakondisi kerja (Eisenberger, et a., 2002).
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3) Komunikasi dalam organisasi

Odden & Sias (1997) menemukan adanya hubungan positif antara kepuasan
komunikasi pada dimensi iklim, yaitu lingkungan interpersonal, aturan, struktur,
tanggungjawab, dan identifikas organisasi. Individu yang memiliki perasaan
positif mengenai komunikasi dalam organisasi juga memiliki perasaan positif

mengenai lingkungan psikologis organisasi.

4) Servant leadership

Servant leadership merupakan anteseden yang positif dan signifikan dari iklim
psikologis. Servant leadership membuat individu merasa memiliki kewajiban
melayani sehingga dapat meningkatkan minat kolektif dari bawahan. Pada servant
leadership, bawahan secara kognitif memproses perilaku melayani pemimpin
mereka sebagai sesuatu yang penting dan kritikal bagi kesgahteraan organisasi
sehingga mereka juga menunjukkan perilaku melayani yang serupa yang dapat
meningkatkan Organizational Citizenship Behavior (OCB) di tempat kerja
(Ozyilmaz & Cicek, 2015). Iklim merupakan komponen eksperimental dan
perseptual dari interaksi karyawan dengan manager, departemen, bawahan,
supervisor, dan rekan kerja mengenai kompetensi dan konsistensi mangjerial serta
komitmen karyawan, kooperasi, koordinasi. Hal-ha tersebut membuat servant
leadership memiliki peran penting dalam anteseden mengenai perseps individu

terhadap iklim dan membentuk iklim psikologi individual.
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2.1.2.4 Konsekuens Iklim Psikologis

Berdasarkan berbagal penelitian dan literatur, telah ditemukan beberapa
konsekuensi dari iklim psikologis:

1) Iklim psikologis dan keterlibatan kerja

Brown dan Leigh (1996) menemukan persepsi karyawan terhadap lingkungan
pekerjaannya berhubungan dengan keterlibatan kerja, usaha, dan performa.
Lingkungan kerja yang dianggap secara psikologis aman dan bermakna oleh
karyawan berhubungan dengan keterlibatan kerja, komitmen waktu dan energi
yang lebih tinggi di dalam pekerjaan. Sebaliknya, keterlibatan dan usaha yang
besar berhubungan positif terhadap performa yang lebih baik. Lingkungan kerja
dipersepsikan oleh karyawan aman dan bermakna secara psikologis berhubungan
positif terhadap produktivitas melalui mediasi dari keterlibatan kerja dan usaha.
Mangjemen dipersepsikan memberikan dukungan, peran kerja yang jelas, dan
karyawan merasa bebas untuk mengekspresikan dan menjadi diri mereka sendiri,
merasa bahwa mereka memberikan kontribusi yang bermakna, merasa
kontribusinya cukup diakui, dan memandang pekerjaannya merupakan hal yang
menantang, maka karyawan akan menunjukkan usaha yang lebih besar. 1klim
psikologis dan keterlibatan kerja memengaruhi kecenderungan individu untuk
bekerja keras. Hal itu berkaitan positif dengan bekerja “pintar”, seperti halnya
mengal okasikan waktu dan tenaga dengan lebih efektif, bekerja lebih kreatif dan

kooperatif, serta menghasilkan performayang lebih baik.
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Hasil penelitian yang dilakukan oleh Biswas (2011) menemukan iklim psikologis
yang positif menyediakan lingkungan yang mendukung bagi karyawan ketika
mereka memiliki keterlibatan yang tinggi di dalam pekerjaannya. Individu yang
terlibat dengan pekerjaannya memiliki motivasi tinggi dengan mengidentifikas
diri mereka terhadap pekerjaan. Secara khusus, tantangan yang besar dan
kontribusi terhadap pekerjaannya mendorong individu untuk meningkatkan
performa. Iklim psikologis yang favorable akan menghasilkan tingginya
keterlibatan kerja. Level iklim psikologis yang kondusif mengizinkan individu
mengekspresikan diri mereka secara bebas pada saat bekerja. Karyawan yang
terlibat dalam pekerjaannya mendapatkan kesempatan untuk menemukan solusi
yang kreatif ketika menghadapi hambatan kerja. Iklim psikologis yang favorable
akan mengindikasikan pemahaman yang lebih besar dan kontrol sesuai dengan
konteks. Dalam keadaan seperti itu, individu tidak perlu memperhatikan gangguan
eksternal namun dapat berfokus pada urgensi pekerjaan. Ini menyiratkan bahwa
semakin baik iklim psikologis, semakin tinggi tingkat keterlibatan pekerjaan

(Biswas, 2011).

2) Iklim psikologis dan kepuasan kerja

Penelitian Pritchard & Karasick (1973) memberikan bukti-bukti yang kuat bahwa
kepuasan berhubungan positif dengan perseps individu terhadap iklim di dalam
organisasi dimana mereka mempersepsikan iklim yang kondusif dan bersahabat,

iklim yang dapat menangani masalah secara efektif, iklim yang menghargai dan
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menerapkan demokrasi untuk dapat mencapai tujuan organisasi. Jika iklim
memiliki karakteristik-karakteristik positif, maka karyawan cenderung memiliki
kepuasan kerja. Satu ha yang paling penting dari temuan penelitian Pritchard &
Karasick (1973) adalah hubungan iklim dengan perilaku dan sikap merupakan
kombinasi dari prediktor dan moderator. Karakteristik iklim tertentu secara
langsung memprediksi kepuasan kerja. 1klim yang sangat mendukung cenderung
berhubungan dengan kepuasan bagi kebanyakan manger, tanpa mempedulikan
karakteristik persona individu. Iklim yang rendah dalam sentralisasi keputusan
memengaruhi manajer secara berbeda. Mangjer yang memiliki kebutuhan otonomi
yang tinggi lebih puas di dalam iklim yang rendah seperti ini. Sebaliknya, manajer
yang memiliki kebutuhan otonomi yang rendah cenderung memiliki performa

yang baik dalam iklimini (Pritchard & Karasick, 1973).

Secara teoretis, perilaku individu dipengaruhi oleh kegadian di lingkungan
eksternal, dan performaindividu akan lebih terprediksi dengan persepsi psikologis
daripada dengan redlita objektif (Biswas, 2010). Hal yang menarik perhatian
peneliti, seperti yang diungkapkan Johanneson melalui Biswas (2010)
mengungkapkan bahwa persepsi individu terhadap lingkungan kerja, iklim
psikologis, pernah dianggap sama dengan konstruk kepuasan kerja. Keelasan
tugas, kontrol terhadap tugas, management control, dan imbalan serta pengakuan
terhadap tugas yang merupakan dimensi dari iklim psikologis memainkan peranan

penting dalam menentukan kepuasan kerja karyawan. Lingkungan kerja yang baik
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dipandang sebagal faktor kunci dalam meningkatkan kepuasan kerja. Iklim yang
kreatif merupakan prediktor penting terhadap kepuasan kerja (Yee, Pink, Sern,

2014).

3) Iklim psikologis dan komitmen terhadap organisasi

Iklim psikologis dianggap mampu memprediksi komitmen terhadap organisasi
secara signifikan (Wolowska, 2014). Hasil penelitian Wolowska (2014) juga
menunjukkan bahwa affective commitment yang merupakan salah satu dimensi
komitmen kerja diatur oleh psychological safety dan work meaningfulness yang
merupakan dimensi dari iklim psikologis. English, Morrison, dan Chalon (2010)
menyatakan bahwa semua variabel iklim psikologis berkorelasi secara positif
dengan affective commitment karyawan pada semua masa jabatan. Lebih lanjut
dinyatakan bahwa dukungan dari atasan berperan secara signifikan dalam
membangun affective commitment dibandingkan dengan faktor struktural
organisas atau karakteristik personal karyawan. Dalam penelitian ini, peneliti
menyatakan kelebihan dari penelitiannya adalah bahwa pendlitiannya
menggambarkan sejauh mana variabel iklim psikologis dapat menjelaskan dan
menggambarkan level dari affective commitment karyawan (English, Morrison &

Chalon, 2010).



74

2.1.2.51klim Psikologis Sebagai Variabel M oderator

1)

2)

3)

Iklim psikologis sebagai variabel moderator yang mendukung hubungan
antara kualitas leader-member exchange (LMX) dan peran yang berlebihan.
Iklim psikologis sangat memengaruhi hubungan antara kualitas dan beban
kerja dari seluruh anggota dan pimpinan di dalam organisasi. Iklim psikologis
yang positif akan memberikan keseimbangan dalam menyelaraskan tuntutan
kerja dengan relasi terhadap rekan kerja (Tordera, Gonzdes-Roma, Peir6,

2014)

Iklim psikologis telah diteliti sebagai moderator yang dapat mengkompensasi
tingkat rendah dari beberapa atribut organisasi, atau meningkatkan efektifitas
dari atribut organisasi (Ostroff, 2013). Contohnya, iklim psikologis dilihat
dapat mengkompensasi untuk level rendah dari atribut kepemimpinan dalam
memberikan layanan kepada pelanggan internal (Hui, Chiu, Yu, Chen, & Tse,

2007), performance unit (Fay, Lurhmann & Kohl, 2004) inovasi tim.

Persepsi iklim psikologis akan memoderasi antara politik organisasi dan
komitmen terhadap organisasi. Iklim psikologis yang positif akan memperkuat
hubungan politik organisasi dengan komitmen terhadap organisasi. Hal ini
terwujud karena organisasi yang mempunyali mangjemen dengan memberikan
dukungan positif merupakan keputusan politik dari organisasi. Bentuk

dukungan dari organisasi, yaitu adanya keelasan tugas, memberikan
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kesempatan terhadap karyawan untuk mengemukakan pendapat dan

pemikirannya, memberikan penghargaan dan pengakuan atas kontribusi yang

diberikan kepada karyawan (Kniewitz, Hochwarter, Ferris, Castro, 2002)

2.1.2.6 Hasil-hasil Pendlitian Terdahulu

Penelitian terdahulu sangat penting sebagai dasar pijakan dalam memahami

konsep iklim psikologis, kegunaannya untuk mengetahui hasil yang telah

dilakukan oleh peneliti terdahulu. Beberapa hasil dari penelitian terdahulu yang

terkait dengan iklim psikologis disgjikan padatabel sebagai berikut :

Tabel 2.1 Hasil Pendlitian Terdahulu yang Terkait dengan Iklim Psikologis

No Pendliti Variabel Sampel Metode Hasll
Iklim 533 Andisis |- Terdapat
1. | Cheri Ostroff . .
organisasi, orang korelasi hubungan
(1993) . . .
orientasi guru antaraiklim
individu organisasi
dan orientasi
individu
- Terdapat
2. | Christie M. | Iklim 194 Andisis
hubungan
Odden  and | psikologis, orang faktor ilim
Patricia M. | komunikasi guru . .
psikologis
Sias (1997) dengan rekan
dengan
Keri
ea komunikas
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No

Pendliti

Variabd

Sampe

Metode

Hasil

terhadap

rekan kerja.

A.Z. Nammi
&  Maryam
Zarra Nezhad
(2009)

Iklim
Psikologis,

Komitmen
terhadap

organisasi

170 guru

Analisis
korelasi
dan
analisis
multiple

regres

- Terdapat
hubungan
antaraiklim
psikologis
dan
komponen-
komponen
komitmen
terhadap

organisasi.

Brian

English,
David
Morrison and
Christopher
Chaon

(2009)

Lama bekerja,
iklim
psikologis dan
affective
commitment

580

karyawan

Structural
equation

modelling

- Terdapat

- Iklim

hubungan
lama bekerja
dengan
affective

commitment.

psikologis
memiliki
hubungan yang
signifikan dan
positif dengan
affective

commitment.
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No

Pendliti

Variabd

Sampe

Metode

Hasil

- Lama bekerja
memodrasi
pentingnya
keterlibatan
supervisor
dan affective
commitment
dengan lama
kerjal
sampai 9
tahun.

Anthony G.
Balogun,
Gabriel  A.
Adetula, and
Stella A.
Olowodunoye
(2013)

Kondisi
pekerjaan,
iklim
psikologis,
affective
commitment
dan intention

to quit.

519

karyawan

Andisis
regresi

berganda

- Job control

- Pandangan

tinggi akan
menunjukkan
tingkat
kecenderungan
rendah untuk
keluar dari

pekerjaannya.

positif dan
suportif
terhadap
lingkungannya
maka secara
affective

commitment
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No

Pendliti

Variabd

Sampe

Metode

Hasil

menunjukkan
kecenderungan
yang rendah
untuk keluar
dari
pekerjaannya.
Usiadanjenis
kelamin tidak
memiliki
pengaruh yang
signifikan
pada kasir dan
Interpersonal
Relation
Officer di
Bank
intensitas
turnover.
Affective
commitment
sepenuhnya
memediasi
hubungan
antaraiklim
psikologis dan
turnover

intention.
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No Pendliti Variabel Sampe Metode Hasll
- Work
6. | Aakanksha Iklim 300 Sructural
engagement
Kataria, Pooja | psikologis, karyawan uation L
a, ja| p g y €q memedias
Garg, and | work modeling -
antaraiklim
Renu Rastogi | engagement, . .
Y g gag psikologis dan
(2013) organizational N
organizational
effecti veness )
effectiveness.
- Iklim psikologis
7. | Ahmet Cezmi | Iklim 1469 Regres
T < sebaga
Savas dan sikologis, oran linier
P J J h moderator
M ustaf b d
ustafa gaya guru erganda oarsial antara
Toprak kepemimpinan,
) . gaya
Kamla-Ra komitmen o
kepemimpinan
2014 terhad
.ap . dan komitmen
organisasi terhadap
organisasi.

Dari tabel 2.1, dapat dipaparkan hasil kelebihan dan kekurangan penelitian-

penelitian mengenai iklim psikologis:

1. Cheri Ostroff (1993)

Kelebihan Ostroff adalah menjelaskan tiga facet (Afektif,

Kognitif,

Instrumental) dalam mengklasifikasikan Iklim dan Orientasi Individua. Tiga
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facet ini yang digunakan sebagal variabel moderator pada penelitian ini.

Kekurangan penelitian ini adalah terbatas pada lingkungan sekolah menengah.

. Christie M. Odden dan PatriciaM. Sias (1997)

Kelebihan penelitian ini menggunakan 8 dimensi (autonomy, trust, cohesion,
pressure, support, recognition, fairness, innovation) dalam mengukur iklim
organisasi. Kekurangan penelitian ini adalah metode pengukuran komunikasi
dengan rekan kerja tampak kurang terstandarisasi dalam melihat hubungannya

dengan iklim organisasi.

. A.Z. Nammi & Maryam Zarra Nezhad (2009)

Kelebihan penelitian ini menggunakan komponen otonomi, kepercayaan,
tekanan, dukungan kohesi, adanya pengakuan, keadilan, inovasi dan guru,
komitmen terhadap sekolah, pekerjaan mengajar, dan kelompok kerja dalam
melihat iklim organisasi. Kekurangan penelitian ini adalah terbatas pada

lingkungan sekolah.

. Brian English, David Morrison dan Christopher Chalon (2009)
Kelebihan penelitian ini adalah melihat adanya hubungan antara iklim
psikologi dan affective commitment pada sektor publik. Variabel lama bekerja

menjadi variabel moderator dalam keterlibatan supervisor dan affective
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commitment. Kekurangan penelitian ini adalah terbatas pada affective

commitment.

Anthony G. Balogun, Gabriel A. Adetula, dan Stella A. Olowodunoye (2013)

Kelebihan penelitian ini adalah melihat kondis kerja, iklim psikologis, dan
affective commitment dapat memprediksi turnover intention. Kekurangan
penelitian adalah terbatas pada teller dan Interpersonal Relation Officer pada

beberapa Bank di Negara Nigeria.

Aakanksha Kataria, Pooja Garg, and Renu Rastogi (2013)

Kelebihan penelitian ini melibatkan work engagement dalam memedias
antara iklim pskologis dan organizational effectiveness. Kekurangan
penelitian adalah kurang mempertimbangkan persepsi karyawan terhadap

efektivitas dalam arti produktivitas, adaptasi, dan fleksibilitas.

Ahmet Cezmi Savas dan Mustafa Toprak Kamla-Raj 2014

Kelebihan penelitian ini adalah iklim pskologis memedias gaya
kepemimpinan dan komitmen guru. Iklim psikologis sebagai faktor yang
dapat meningkatkan komitmen guru terhadap organisasi. Kekurangannya
adalah iklim psikologis tampak terbatas pada hal-hal yang terkait dengan

perilaku kepemimpinan sgja
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2.1.3 Komitmen Terhadap Organisasi

Konsep dari komitmen di tempat kerja (organisasi) masih menjadi salah satu topik
yang paling sering diteliti dan menantang dalam bidang manajemen, perilaku
organisas dan human resource management (Cohen, 2007; Cooper-Hakim &
Viswesvaran, 2005; Morrow, 1993). Pengembangan konsep dan operasional
komitmen terhadap organisasi telah memengaruhi konseptualisasi dan pengukuran
bentuk komitmen lainnya seperti komitmen kerja, kelompok kerja, serikat pekerja,
dan pekerjaan itu sendiri (Cohen, 2007; Gordon, Philpot, Burt, Thompson, &

Spiller, 1980; Morrow, 1993).

Selama lebih dari 20 tahun, pendekatan untuk mempelgjari komitmen terhadap
organisas telah dibuat dalam skala tiga dimensi (afektif, normatif, continuance)
(Meyer & Allen, 1984; 1997). Pendekatan ini didasari pada pendekatan awal
komitmen terhadap organisasi (Becker, 1960; Porter, Steers, Mowday, & Boulian,
1974) dan terpengaruh oleh kelebihan dan kelemahan yang ada dalam penelitian
sebelumnya. Masing-masing pendekatan, termasuk pendekatan dari Meyer dan

Allen (1997), berkontribus terhadap pengembangan konsep komitmen.

Teori mengenai komitmen terhadap organisas didasarkan pada teori pertukaran
sosia (Blau, 1964; Emerson, 1976) dan hukum timbal balik (Gouldner, 1960).
Timbal-balik merupakan norma sosial atau nilai dimana: (1) “orang seharusnya

membantu mereka yang membutuhkan bantuan” dan (2) “orang seharusnya tidak
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melukai mereka yang membantu mereka” (Gouldner, 1960). Hal ini juga
diaplikasikan pada hubungan karyawan dan organisasi dalam ha pertukaran
sumber daya, baik secara simbolik maupun riil, antara pekerja dan pemberi kerja.
Setiap pihak memperoleh sesuatu dari hubungan tersebut atau bila tidak maka
hubungan tersebut akan berhenti (Foa & Foa, 1980). Konteks hubungan atau
tingkat harapan dapat bervariasi pada setiap orang dalam hubungan timbal-balik
tersebut dan juga dapat bervarias bergantung pada budaya, kognitif atau bahkan

antar generasi (Cropanzano & Mitchell, 2005; Coyle-Shapiro & Shore 2007).

Konsep komitmen terhadap organisasi telah berkembang selamatiga era, yaitu era
awal, era pertengahan, dan era pendekatan multidimensi. Era awa menjelaskan
komitmen sebagai side-bets. Era ini merupakan salah satu upaya awal untuk
memajukan kerangka konseptual yang komprehensif tentang konsep komitmen
yang menyajikan perspektif menyeluruh mengenai hubungan individu dengan
organisasi. Era ini didasarkan pada konseptualisas Howard Becker (1960) yang
mendefinisikan komitmen terhadap organisasi dengan menggunakan apa yang
dikenal sebagai teori side-bets. Menurut teori ini, karyawan berkomitmen
terhadap organisasi karena mereka benar-benar memiliki investasi tersembunyi
atau "side-bets' yang telah mereka buat dengan tetap berada di organisasi tertentu.
Istilah "side-bets" digunakan oleh Becker (1960) untuk merujuk pada akumulasi
investasi yang dinilai oleh individu yang akan hilang jika individu meninggakan

organisasi. Becker (1960) berpendapat bahwa semakin lama biaya tertentu
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bertambah sehingga mempersulit orang untuk melepaskan diri dari pola aktivitas
yang konsisten, yaitu mempertahankan keanggotaan dalam organisasi. Ancaman
kehilangan investas ini, bersamaan dengan kurangnya alternatif pengganti atau
penggantian kerugian, membuat orang berkomitmen terhadap organisasi tersebui.
Pendekatan Becker melihat adanya hubungan erat antara proses komitmen
terhadap organisasi dan proses turnover. Hal ini mengidentifikasi komitmen
terhadap organisasi sebagal faktor utama dalam penjelasan mengenai adanya
voluntary turnover. Pendekatan utama era pertengahan dipelopori oleh Porter et

al. (1974).

Fokus komitmen terhadap organisas bergeser dari side-bets yang nyata ke
keterikatan psikologis yang harus dilakukan organisasi. Pendekatan sikap yang
digjukan oleh Porter dan rekan-rekannya mencoba untuk menggambarkan
komitmen terhadap organisasi sebagai sikap terfokus, tidak terkontaminasi oleh
konstruksi lain seperti intensi perilaku. Teori pertukaran dijadikan sebagai
penjelasan utama untuk proses komitmen terhadap organisasi (Mowday, Porter, &

Steers, 1982)

Komitmen terhadap organisasi dikembangkan sebaga aternatif kepuasan kerja
dan berpendapat bahwa komitmen terhadap organisasi terkadang dapat
memprediksi turnover lebih baik daripada kepuasan kerja. Komitmen terhadap

organisas dicirikan oleh tiga faktor yang terkait: "(1) keyakinan dan penerimaan
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yang kuat terhadap tujuan dan nilai organisasi; (2) kemauan untuk memberikan
banyak usaha atas nama organisasi; dan (3) keinginan kuat untuk

mempertahankan keanggotaan dalam organisas "(Mowday et al., 1979).

O'Reilly dan Chatman (1986) berpendapat sementara bahwa komponen pertama
berfokus pada basis psikologis untuk keterikatan, kedua adalah konsekuensi
komitmen terhadap organisas daripada pendahulunya. Alat yang dirancang untuk
mengukur komitmen terhadap organisasi berdasarkan pendekatan Porter, Steers,
Mowday, dan Boulian yang dikenal sebagai OCQ (Organizational Commitment
Questionnaire). Selain item yang mencerminkan konsep komitmen sikap, OCQ
memasukkan item yang mengacu pada apa yang O'Reilly dan Chatman (1986)
sebut sebagai konsekuensi komitmen terhadap organisasi. Kritik terhadap OCQ
akan membantah bahwa beberapa item dalam skala berkaitan dengan intensi
turnover atau dengan intensi kinerja dan bahwa semua pernyataan lebih

mencerminkan niat perilaku daripada sikap (O'Reilly & Chatman, 1986).

Di sisi lain, pendukung OCQ akan berpendapat bahwa kemauan untuk melakukan
tindakan dalam mendukung organisasi mencerminkan lebih dari seperangkat
pikiran daripada tujuan perilaku, dan oleh karena itu, item seperti yang di atas
mencerminkan pendekatan sikap OCQ (Mowday et a., 1982). Namun, beberapa
kritik memang meyakinkan peneliti agar lebih berhati-hati dalam penerapan OCQ.

Solusi yang ditemukan oleh para periset ini adalah menggunakan versi skala yang
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lebih pendek, verss sembilan item yang menghilangkan enam item yang
diungkapkan secara negatif (Iverson & Buttigieg, 1999) atau versi 12 item yang
menghilangkan tiga item yang seharusnya menangani intensi turnover (Beck &
Wilson, 2000). Karena kritik terhadap skala, apakah bisa dibenarkan atau tidak,
kebutuhan akan dternatif OCQ menjadi nyata, dengan adanya dua sumber
berbeda. Salah satunya adalah pendekatan O'Reilly dan Chatman (1986) yang
secara khusus dikembangkan sebagai alternatif konseptual dan operasiona OCQ.
Kedua, Meyer dan Allen (1984), dimula pertama kali sebaga makaah
metodologis yang bertujuan untuk memperbaiki pendekatan side-bets dengan

menggunakan skala yang lebih sesuai untuk tujuan ini.

Era ketiga merupakan pendekatan multidimensi. Dua pendekatan multidimensi
terkemuka dikembangkan pada tahun 1980an, yaitu oleh O'Reilly dan Chatman
(1986) dan yang lainnya oleh Meyer dan Allen (1984). O'Reilly dan Chatman
(1986) membangun pendekatan mereka terhadap apa yang mereka anggap sebagai
penelitian komitmen bermasalah, yaitu kegagalan untuk membedakan secara hati-
hati di antara anteseden dan konsekuensi komitmen di satu sis, dan dasar
keterikatan di sisi lain. Mereka mendefinisikan komitmen karena keterikatan
psikologis yang dirasakan oleh orang untuk organisasi, yang mencerminkan
sgjauh mana individu menginternalisasi atau mengadops karakteristik atau
perspektif organisasi. Mereka berpendapat bahwa keterikatan psikologis

seseorang dapat diprediksi oleh tiga faktor independen: (a) kepatuhan atau
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keterlibatan instrumental untuk penghargaan ekstrinsik yang spesifik; (b)
identifikasi atau keterlibatan berdasarkan keinginan untuk berafiliasi; dan (c)
internalisasi atau keterlibatan yang didasarkan pada kesesuaian antara nilai

individu dan organisasi.

Secara konseptual, O'Reilly dan Chatman (1986) membuat perbedaan yang jelas
antara dua proses komitmen, pertukaran instrumental dan keterikatan psikologis.
Dimens kepatuhan yang mewakili proses pertukaran mengarah pada keterikatan
yang agak dangkal terhadap organisasi. Keterikatan yang lebih dalam, menurut
O'Reilly dan Chatman (1986), berawa dari keterikatan psikologis yang dibentuk
oleh dua dimensi lainnya, yaitu identifikasi dan internalisasi. Perbedaan ini akan
diterapkan dalam teori yang disarankan di sini. O'Reilly dan Chatman (1986)
berargumen bahwa dengan adanya kelekatan psikologis dapat menarik perhatian
besar dan sesuai dengan perilaku kewargaan organisasional (OCB) sebagai hasil
komitmen yang relevan. Argumen ini juga akan disertakan dalam konseptualisasi
yang disarankan disini. Studi yang telah menerapkan skala O'Reilly dan Chatman
(1986) seperti yang telah menunjukkan beberapa masalah pada mereka
Vandenberg, Self, dan Seo (1994) menyimpulkan bahwa skala identifikasi tidak
memberikan kontribusi apapun melebihi penjelasan yang telah ditangkap melalui
OCQ. Bennett & Durkin (2000) menyimpulkan dengan benar bahwa internalisasi
dan identifikasi tampaknya mengetuk konstruksi serupa dan bahwa dimens

kepatuhan tidak benar-benar mencerminkan keterikatan psikologis pada organisasi
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(Mathieu & Zgac, 1990; Meyer & Herscovitch, 2001). Singkatnya, sementara
O'Reilly dan Chatman (1986) mengemukakan sebuah pendekatan menarik untuk
komitmen terhadap organisasi, karena alasan yang tidak jelas dan karena
operasinya yang tidak menentu, beberapa peneliti telah mengikuti pendekatan ini.
Sebaliknya, pendekatan Meyer dan Allen (1984) menjadi yang dominan dalam

penelitian mengenai komitmen terhadap organisasi.

Pendekatan Meyer dan Allen (1984) dimulai dengan sebuah makalah yang
mengemukakan bahwa pendekatan side-bets tidak tepat dioperasionakan.
Makalah tersebut mengemukakan bahwa skala yang dikembangkan oleh pengikut
Becker (1960) (Alutto, Hrebiniak, & Alonso, 1973; Ritzer & Trice, 1969) tidak
benar-benar mengukur side-bets namun mengukur komitmen sikap. Cara terbaik
untuk mengukur side-bets, menurut mereka adalah menggunakan ukuran yang
secara lebih langsung menilai persepsi individu mengenai jumlah dan besaran
taruhan samping yang mereka buat. Mereka menguji pendapat ini dengan
membandingkan keterkaitan antara beberapa skala komitmen dan dua skala yang
sama yang mereka kembangkan, satu mewakili affective commitment dan
continuance commitment. Skala affective commitment meningkat sebagal
peningkatan yang signifikan atas OCQ. Ini didefinisikan dengan baik sebagai aat
untuk menilai komitmen yang ditandai dengan perasaan positif identifikasi,
keterikatan, dan keterlibatan dalam, organisasi kerja. Meyer dan Allen (1984)

mengusulkan dimensi kontinuitas sebagal representasi yang lebih baik dari
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pendekatan side-bets Becker. Hal ini dirancang untuk menilai sgauh mana
karyawan merasa berkomitmen terhadap organisasi mereka berdasarkan biaya
yang mereka rasa terkait dengan kepergiannya. Beberapa tahun kemudian,
dimens ketiga ditambahkan, normative commitment (Allen & Meyer, 1990;
Meyer & Allen, 1991). Normative commitment didefinisikan sebagai perasaan
berkewagjiban untuk melanjutkan pekerjaan. Karyawan dengan normative
commitment tingkat tinggi merasa bahwa mereka harus tetap berada dalam

organisas (Meyer & Allen, 1991).

2.1.3.1 Pengertian Komitmen Terhadap Organisas

Meyer dan Allen (1997) menyatakan komitmen terhadap organisasi adalah
keadaan psikologi yang mencirikan hubungan antara anggota dan organisasi
kemudian terjadi proses individu mengidentifikasikan dirinya dengan nilai-nilai,
aturan-aturan, dan tujuan organisasi serta membuat individu memiliki keinginan
untuk memelihara keanggotaannya dan berujung pada keputusan untuk
melanjutkan keanggotaannya dalam organisasi tersebut. Menurut Luthans (2005)
komitmen terhadap organisas sering didefinisikan sebagai keinginan tetap untuk
menjadi anggota suatu organisasi, keinginan untuk berusaha keras agar sesuai
dengan keinginan organisasi dan keyakinan tertentu serta penerimaan nilai dan
tujuan organisasi. Hal ini dapat diartikan sebagai sikap loyalitas karyawan

terhadap organisasinya.
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Robbins (2001) mendefiniskan komitmen terhadap organisasi sebaga suatu
keadaan ketika individu menetapkan identitasnya sesuai dengan nilai-nilai dan
tujuan organisasi, serta berniat untuk tetap terlibat di dalam organisas dan
merupakan salah satu sikap kerja yang menggambarkan perasaan dari setiap
individu (suka atau tidak suka) terhadap organisasi di tempatnya bekerja. Kreitner
& Kinicki (2014) mengemukakan bahwa komitmen terhadap organisas
mencerminkan tingkatan seseorang mengenali sebuah organisasi dan terikat pada

tujuan-tujuan organisasi.

Berdasarkan pendapat para ahli mengenai komitmen terhadap organisasi maka
peneliti menyimpulkan komitmen terhadap organisasi sebagai hubungan antara
individu dengan organisasinya dimana individu tersebut mengidentifikas atau
menginternalisasi nilai-nilai, aturan dan tujuan organisasi ke dalam dirinya

sehingga tercipta keinginan untuk memelihara anggota dalam organisasi.

2.1.3.2 Dimensi Komitmen Terhadap Organisas

Meyer dan Allen (1997) mengemukakan tiga dimensi komitmen organisasi, yaitu
affective commitment, continuance commitment dan normative commitment.
Affective commitment adalah suatu ikatan emosional individu terhadap
organisasinya dalam mengidentifikasikan diri untuk terlibat di dalam organisasi.
Indikator utama affective commitment diidentifikasikan dengan keterlibatan diri

dengan organisasi dan kenyamanan anggota organisasi.
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Affective commitment akan menjelaskan perasaan individu terhadap organisasinya,
perasaan yang dimaksud adalah kehangatan, rasa memiliki, kebahagiaan dan
kenikmatan bekerja dalam organisasi. Contoh perilaku pada affective commitment
adalah seorang karyawan merasa nyaman dengan teman dan lingkungan kerjanya
sehingga di dalam dirinya ada rasa memiliki terhadap organisasi di tempat ia

bekerja.

Continuance commitment adalah suatu keadaan dimana anggota organisasi
menyadari suatu kondisi yang membatas aternatif yang sebanding dengan
organisasinya. Continuance commitment mengacu pada untung rugi yang
didapatkan oleh karyawan ketika meninggalkan organisasi. Indikator continuance
commitment adalah pertimbangan untung rugi yang didapat dan berkarya di
tempat lain. Contoh perilaku continuance commitment adalah memilih tetap
bekerja di perusahaan karena takut kehilangan senioritas atas promosi atau benefit
yang iamiliki saat ini atau takut merasa takut jika meninggalkan perusahaan maka

iatidak mendapatkan keuntungan yang sama seperti di perusahaan.

Normative commitment adal ah ketika karyawan merasa memiliki kewajiban untuk
tetap bertahan dalam organisasi, perasaan tersebut timbul akibat adanya tekanan
dalam diri individu yang telah terinternalisasi, atau akibat pengalaman sosialisasi
yang menekankan kepatuhan untuk setia kepada organisasi karena kompensasi

yang diterima sehingga membuat anggota tersebut merasa wajib untuk
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membalasnya. Salah satu contoh dari normative commitment adalah berperilaku
sesual dengan aturan-aturan atau nilai-nilai organisas dan tindakan memilih

bertahan di organisasi merupakan hal yang benar dan harus dilakukan.

2.1.3.3 Anteseden Komitmen Terhadap Organisasi

Menurut Dyne, Graham, dan Dienesch (1994) ada tiga faktor yang memengaruhi
komitmen terhadap organisasi yaitu personal factor, situational factors, dan
positional atau penempatan.

1) Personal factor

Personal factor yang memengaruhi latar bel akang pekerjaan, antaralain usia, latar
belakang pekerja, sikap dan nilai serta kebutuhan intrinsik pekerja. Penelitian
menunjukkan bahwa beberapa tipe pekerja memiliki komitmen yang lebih tinggi
pada organisasi yang mempekerjakannya. Pekerja yang lebih teliti, ekstrovert, dan
memiliki pandangan positif terhadap hidupnya cenderung lebih berkomitmen

terhadap organisasi.

2) Stuational factors

Stuational factors meliputi workplace value atau nilai-nilai di tempat kerja,
subordinate supervisor interpersonal relationship, job characteristics, dan
organizational support. Workplace value atau nilai-nilai di tempat kerja adalah
nilai yang tidak terlalu kontroversial (kualitas, inovasi, partisipasi, dan trust) akan

mempermudah setigp anggota atau karyawan untuk saling berbagi dan
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membangun hubungan erat. Subordinate adalah perilaku dari supervisor
merupakan satu hal yang mendasar dan menentukan tingkat kepercayaan
interpersonal dalam unit pekerjaan. Job characteristics meliputi pekerjaan yang
penuh makna, otonomi dan umpan balik merupakan motivas kerja yang internal.
Organizational support berarti ada hubungan antara komitmen pekerja dengan

kepercayaan pekerjaterhadap keterkaitan dengan organisasinya.

3) Positional atau penempatan

Positional atau penempatan meliputi organizational tenure dan hierarchical job
level. Organizational tenure adalah penelitian menunjukkan bahwa pekerja yang
lebih lama bekerja di organisasi akan lebih mempunya hubungan yang kuat
dengan organisasi tersebut. Hierarchical job level adalah penelitian menyebutkan
bahwa status sosia ekonomi menjadi satu-satunya prediktor yang kuat dalam

komitmen organisasi.

4) Kepuasan kerja

Agu (2015) memaparkan bahwa kepuasan kerja merupakan prediktor yang
signifikan dari komitmen terhadap organisasi. Kepuasan kerja merefleksikan
reaks afektif secara langsung terhadap pekerjaan, sementara komitmen terhadap
organisas berkembang lebih lambat setelah individu menilai secara komprehensif
organisasi tempat individu bekerja, seperti halnya nilai-nilai yang diterapkan di

dalam perusahaan, harapan, serta masa depan individu di dalam perusahaan
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tersebut. Dengan demikian, kepuasan kerja dipandang sebagai determinan dari
komitmen terhadap organisasi sehingga pekerja yang merasa puas akan lebih
berkomitmen terhadap organisasi. Suma dan Lesha (2013) menegaskan bahwa
kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi memiliki korelasi positif dan
signifikan, artinya semakin besar kepuasan kerja karyawan maka komitmen
terhadap organisasi semakin tinggi. Aspek dari kepuasan kerja yaitu pekerjaan itu
sendiri, rekan kerja dan promosi memiliki korelasi positif dan signifikan dengan
komitmen terhadap organisasi, namun ggi tidak selalu berkorelasi dengan
komitmen terhadap organisasi. Kepuasan kerja secara positif berdampak terhadap
affective commitment, continuance commitment dan normative commitment

(Yiicel, 2012)

5) Motivas berprestasi

Motivas berprestasi adalah keinginan untuk dapat menunjukkan kesuksesan
dalam situasi yang kompetitif. Individu memiliki kebutuhan yang tinggi untuk
dapat berprestasi, bertanggung jawab untuk menyelesaikan tugas, mencari solusi
d daam menyelesalkan masalah, menetapkan tujuan Kkerja, mampu
memperhitungkan berbagai resiko kerja, dan memiliki keinginan yang kuat untuk
mendapatkan umpan balik mengenai kinerjanya. Motivasi berprestasi merupakan
prediktor komitmen terhadap organisasi. Karyawan dengan kebutuhan berprestasi
yang tinggi diprediksikan lebih berkomitmen terhadap organisasi. Karyawan yang

memiliki motivasi berprestas yang tinggi akan mencoba memuaskan
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kebutuhannya untuk berprestass melalui pekerjaan sehingga meningkatkan

komitmen mereka terhadap organisasi (Agu, 2015).

2.1.3.4 Konsekuensi Komitmen Terhadap Organisasi

1) Turnover

Hasil penelitian Meyer, Stanley, Herscovitch, dan Topolnytsky (2002); Yang
(2010); Jehanzeb, Rasheed dan Rasheed (2013); Zopiatis, Constanti, &
Theocharous (2014) menemukan korelasi antara ketiga skala komitmen terhadap
organisas dan turnover semuanya berhubungan secara negatif. Affective
commitment berkorelasi paling kuat dengan turnover, diikuti dengan normative
commitment dan continuance commitment. Hussain dan Asf (2012)
mengemukakan bahwa komitmen terhadap organisasi yang kuat membentuk
budaya organisasi yang mendorong karyawan untuk produktif, loyal dan tidak

memiliki keinginan untuk meninggalkan organisasi.

2) Absenteeism

Affective commitment ditemukan berkorelasi negatif dengan absenteeism (Meyer,
Stanley, Herscovitch, & Topolnytsky, 2002); normative dan continuance
commitment ditemukan keduanya berkorelasi secara positif, walaupun mendekati
nol. Affective commitment juga berkorelasi 1ebih kuat dengan penilaian supervisor
dibandingkan dengan pengukuran ketidakhadiran terhadap diri sendiri. Namun

menurut Meyer, Stanley, Herscovitch, dan Topolnytsky (2002), ia tidak
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menemukan penelitian yang cukup dalam sub-grup untuk membuat perbandingan

bagi continuance dan nor mative commitment.

3) Job performance

Affective dan normative commitment ditemukan berkorelasi positif dengan job
performance, sedangkan continuance commitment berkorelasi secara negatif,
dengan job performance (Meyer, Stanley, Herscovitch, & Topolnytsky, 2002).
Menariknya affective commitment berkorelasi lebih kuat dengan penilaian
supervisor dibandingkan dengan performa yang dinilai diri sendiri. Ditemukan
juga fakta penting bahwa korelasi antara normative commitment dan performa
sedikit lebih besar pada penelitian yang dilakukan di luar dibandingkan dengan
penelitian yang dilakukan di Amerika Utara (Meyer, Stanley, Herscovitch, &

Topolnytsky, 2002).

4) Organizational citizenship behavior

Terkait dengan OCB, affective dan normative commitment berkorelas positif
dengan OCB, dimana korelasi dengan continuance commitment mendekati nol
(Meyer, Stanley, Herscovitch, & Topolnytsky, 2002). Hasil dari analisis affective
commitment terpisah untuk penilaian diri sendiri dan supervisor, menemukan
perbedaan korelasi dengan berbagai macam dimensi OCB yang sudah diperiksa.
Hanya atruisme dan compliance/ conscentiousness yang cukup mewakili untuk

diadakan analisa terpisah. Hasil korelasi secara general mirip dengan hasil dua
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dimenss dari OCB. Perbandingan korelasi sepanjang lokasi geografik
mengungkapkan bahwa, seperti job performance, OCB berkorelasi lebih kuat
dengan normative commitment di penelitian yang dilakukan di luar Amerika
Utara. Pada kasus ini, pola yang sama diobservasi untuk korelasi yang melibatkan

affective commitment.

5) Stress dan work-family conflict

Affective commitment berkorelasi secara negatif dengan kedua stres yang
dilaporkan oleh diri sendiri (Meyer, Stanley, Herscovitch, & Topolnytsky, 2002).
Secara kontras continuance commitment berkorelasi secara positif dengan stress
dan work-family conflict. Terlau sedikit penelitian untuk menghitung korelasi
antara normative commitment dan stres, tetapi korelas antara normative
commitment dan work-family conflict mendekati nol. (Meyer, Stanley,

Herscovitch, & Topolnytsky, 2002).

6) Employee Productivity

Komitmen terhadap organisas memiliki dampak yang signifikan terhadap
produktivitas karyawan sehingga akan meningkatkan kinerja dan efektivitas
organisasi. Karyawan yang memiliki komitmen terhadap organisasi akan
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja organisasi, dimana karyawan akan

memanifestasikan dalam bentuk keterampilan, kinerja, dan loyalitas karyawan
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ketika memenuhi tugasnya sesuai dengan tujuan yang telah ditetapkan oleh

organisas (Osa& Amos, 2014).

7) Work engagement

Komitmen terhadap organisasi dan work engagement memiliki korelas yang
positif, hal ini menunjukkan bahwa karyawan yang berkomitmen terhadap
organisasi, mereka akan lebih engaged terhadap pekerjaan, atau sebaliknya ketika
karyawvan engaged terhadap pekerjaan maka karyawan menjadi lebih
berkomitmen terhadap organisasi (Beukes & Botha, 2013, VanGelderen & Bik,

2016, Trofimov, Bondar, Trofimova, Miliutina, & Riabchych, 2017).

Komitmen terhadap organisas memiliki hubungan dengan work engagement.
Pertama, karyawan menunjukkan sikap bekerja keras untuk mencapai tujuan
organisas dan menjadi lebih terlibat di dalam setigp kegiatan organisasi.
Karyawan tidak hanya engaged dalam peran pekerjaan yang menguntungkan
mereka, tetapi juga menunjukkan sikap yang loyal di luar peran pekerjaannya.
Kedua, karyawan cenderung mengembangkan sikap yang positif terhadap tugas-
tugas yang diberikan, karena mereka menyuka pekerjaannya, menjaga perannya
di dalam organisasi, dan mereka menghargai pekerjaan yang diberikan kepada
mereka serta memiliki pemikiran positif dalam menyelesaikan pekerjaannya.
Ketiga, karyawan akan menunjukkan performa kerja yang lebih baik dan tetap

berkomitmen terhadap organisasinya. Karyawan memiliki keinginan untuk
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mempertahankan peran mereka di organisasi menyebabkan mereka memberikan

usahayang lebih didalam pekerjaan mereka (Choi, Tran, & Park, 2015).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa work engagement dan komitmen terhadap
organisas melalui dimensi afektif merupakan variabel yang relevan dan
berkorelas secara positif dan kuat terhadap kinerja karyawan. Komitmen terhadap
organisas dan work engagement secara potensial diwujudkan ke performa

individu yang bernilai dan efektif untuk organisasi (Cesario & Chambel, 2017).

2.1.3.5 Komitmen Terhadap Organisas Sebagai Variabel Mediating

1) Komitmen terhadap organisasi memediasi pengaruh motivas kerja terhadap
kinerja karyawan. Motivasi kerja memiliki pengaruh secara langsung terhadap
komitmen terhadap organisasi. Individu yang memiliki motivasi kerja yang
tinggi secara langsung akan lebih dapat bertahan di dalam organisasi.
Sikapnya untuk tetap bertahan di dalam organisasi, tidak hanya karena puas
dengan organisasi di tempat mereka bekerja, tetapi karena adanya motivas
kerja yang berasal dari dalam diri mereka. Individu yang memiliki komitmen
tinggi terhadap organisasi, akan menggunakan sisa karier mereka dengan
perusahaan. Komitmen karyawan yang bekerja sampai mereka pensiun akan
meningkatkan kinerja mereka sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai

secara optimal (Trang, Armanu, Sudiro, Noermijati, 2013)
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2) Komitmen terhadap organisasi sebagai mediasi hubungan kepemimpinan

3)

transformasional dan kinerja karyawan. Kepemimpinan transformasiona
mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen terhadap
organisasi. Komitmen terbangun apabila masing-masing individu
mengembangkan sikap memahami atau menghayati tujuan organisas,
keterlibatan kerja dan loyalitas terhadap perusahaan. Komitmen terhadap
organisas dapat terbangun dari individu-individu yang bersangkutan, bukan
atas dasar pengaruh atau paksaan dari  pimpinan. Kepemimpinan
transformasional dan komitmen terhadap organisas dijalankan secara
seimbang satu sama lain dan sebagai kesatuan sehingga menghasilkan kinerja

pegawai yang baik (Riyadi, Pujiarti, Nurchayati, 2016)

Komitmen terhadap organisass memediasi secara signifikan efek dari
kepuasan kerja dengan keinginan untuk meninggalkan organisasi. Hasil dari
studi ini selaras dengan hasil riset dari Clugston (2000), yang memberikan
pernyataan bahwa komitmen terhadap organisass memediasi relas dari
kepuasan kerja dengan keinginan individu untuk meninggalkan organisasi.
Hal ini menunjukkan bahwa pekerja yang merasa puas ketika menjalankan
tugasnya lebih mempunyai keinginan untuk bertahan dan memiliki kewajiban
moral kepada organisasi. Jika individu merasa tidak puas maka mereka
memiliki keinginan yang tinggi untuk pindah dari organisasi (Anita, Kawiana,

Wijaya, 2018).
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Penelitian terdahulu sangat penting sebagai dasar pijakan dalam memahami

konsep komitmen terhadap organisasi, kegunaannya untuk mengetahui hasil yang

telah dilakukan oleh peneliti terdahulu. Beberapa hasil dari penelitian terdahulu

yang terkait dengan komitmen terhadap organisasi disgjikan pada tabel sebagai

berikut :

Tabel 2.2 Hasil Penelitian Terdahulu yang Terkait dengan Komitmen Terhadap

Organisas
No Pendliti Variabel Sampel Metode Hasl
A.Z. Nammi & | Iklim 170 guru | Andlisis |- Terdapat
L Maryam Zarra| Psikologis, korelasi hubungan
Nezhad (2009) Komitmen dan antaraiklim
terhadap andisis psikologis dan
organisasi regresi komponen-
berganda | komponen
komitmen
terhadap
organisasi.
Sunaina Ahuja| Komitmen | Anggota | Andisis |- Terdapat
2 and Savita Gupta | terhadap fakultas | korelas hubungan
(2018) organisasi, antara
work komitmen
engagement terhadap
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No Pendliti Variabel Sampe Metode Hasil
organisasi dan
work
engagement.

Komitmen 199 Andisis + Komitmen
3. | llka Beukes &
terhadap perawat | regresi terhadap
Elrie Botha . .
organisasi, rumah berganda | organisasi
2013
( ) work sakit mempunyai
engagement, varias
meaning of hubungan
work dengan
meaning of
work dan
work
engagement.
Komitmen 274 Andisis |-Employee
4. | Francisco
! terhadap karyawan | korelas performance
Cesario and . e
organisasi, memiliki variasi
Maria José
work hubungan
Chambel (2017) :
engagement, dengan affective
employee commitment,
performance normative

commitment dan

work

engagement.



https://onlinelibrary.wiley.com/action/doSearch?ContribAuthorStored=Ces%C3%A1rio%2C+Francisco
https://onlinelibrary.wiley.com/action/doSearch?ContribAuthorStored=Ces%C3%A1rio%2C+Francisco
https://onlinelibrary.wiley.com/action/doSearch?ContribAuthorStored=Chambel%2C+Maria+Jos%C3%A9
https://onlinelibrary.wiley.com/action/doSearch?ContribAuthorStored=Chambel%2C+Maria+Jos%C3%A9
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No Pendliti Variabel Sampe Metode Hasil

114 Structural |- Komitmen
5. | Benjamin R. van Affective

polis dan | equation | terhadap
Gelderen , Leonie| commitment,
W. Bik (2015) | work

engagement,

165 modeling | organisasi
korban memiliki varias
. kejahatan hubungan
service dengan
performance increasing
social

I esour Ces.

- Supervisor
support
memediasi
hubungan
positif — antara
komitmen dan
work
engagement/
extra-role

performance.

Dari tabel 2.2, dapat dipaparkan hasil kelebihan dan kekurangan penedlitian-

penelitian mengenal komitmen terhadap organisasi:


file://///insight/search%253fq=Benjamin%20R.%20van%20Gelderen
file://///insight/search%253fq=Benjamin%20R.%20van%20Gelderen
file://///insight/search%253fq=Leonie%20W.%20Bik
file://///insight/search%253fq=Leonie%20W.%20Bik
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1. A.Z. Nammi & Maryam Zarra Nezhad (2009)
Kelebihan penelitian ini melibatkan komitmen terhadap sekolah dan
komponen lainnya seperti otonomi, kepercayaan, tekanan, dukungan kohes,
adanya pengakuan, keadilan, inovasi dan guru, pekerjaan menggar, dan
kelompok kerja dalam melihat iklim organisasi. Kekurangan penelitian ini

adal ah terbatas pada lingkungan sekolah.

2. Sunaina Ahuja and Savita Gupta (2018)
Kelebihan penelitian ini bahwa terdapat hubungan antara komitmen terhadap
organisas dan work engagement dalam konteks Pendidikan Tinggi.
Kekurangan penelitian ini adalah dilakukan dalam konteks Pendidikan Tinggi

di Indiadan kurang terjelaskan jumlah respondennya.

3. llkaBeukes & Elrie Botha (2013)
Kelebihan penelitian ini adalah menggunakan OCQ (Organizational
Commitment Questionnaire) oleh Meyer dan Allen (1991) untuk mengukur
komitmen terhadap organisasi dalam 3 perspektif (Affective, Continuance, dan
Normative Commitment). Kekurangan penelitian adalah dilakukan dalam
lingkup keperawatan. Kekurangan lainnya adalah ada kemungkinan terdapat
error. Peneliti menyadari bahwa kuesioner disampaikan dalam bahasa Inggris
dan kemungkinan menjadi hambatan bagi responden yang kurang menguasai

bahasa Inggris.
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4. Francisco Cesario dan Maria José Chambel (2017)
Kelebihan penelitian ini adalah didapat hasil bahwa employee performance
memiliki variasi hubungan dengan affective commitment, normative
commitment dan work engagement. Kekurangan penelitian ini adalah kurang
memperhatikan adanya kemungkinan perilaku karyawan dipengaruhi oleh

komitmen terhadap organisasi dan pekerjaan itu sendiri.

5. Benjamin R. van Gelderen dan Leonie W. Bik (2015)
Kelebihan penelitian adalah supervisor support memediasi hubungan positif
antara komitmen dan work engagement/ extra-role performance. Kekurangan
penelitian adalah kurang memperhatikan adanya faktor eksterna yang dapat
melemahkan penilaian kinerja dan terkait pula dengan komitmen terhadap

organisasi.

2.1.4 Work Engagement

Ketertarikan minat peneliti terhadap topik work engagement bertumbuh karena
didasari oleh pendlitian sebelumnya yaitu mengenai burnout kerja (Maslach,
Schaufeli, & Leiter, 2001). Pemahaman terhadap variabel burnout ditandai
dengan kelelahan pada saat bekerja sehingga individu menjaga jarak secara
mental dengan pekerjaannya. Konsep work engagement menggambarkan bahwa
karyawan bekerja dengan penuh semangat (vigorously) dan sangat menikmati

pekerjaanya (immersed). Para ahli memiliki banyak pertanyaan mengenai work


https://onlinelibrary.wiley.com/action/doSearch?ContribAuthorStored=Ces%C3%A1rio%2C+Francisco
https://onlinelibrary.wiley.com/action/doSearch?ContribAuthorStored=Chambel%2C+Maria+Jos%C3%A9
file://///insight/search%253fq=Benjamin%20R.%20van%20Gelderen
file://///insight/search%253fq=Leonie%20W.%20Bik

106

engagement, seperti halnya bagaimana efek engagement terhadap pekerjaan,
bagaimana engagement bisa meningkat, dan proses psikologis yang terlibat di
dalam konstruk work engagement. Para peneliti kemudian melakukan
penyelidikan mengena work engagement yang merupakan kebalikan dari
burnout. Work engagement muncul sebagai variabel yang berada pada domain
psikologi positif dan menekankan pentingnya karakteristik psikologi positif dari
karyawan. Pendekatan positif diperlukan ketika konsep work engagement
memainkan peran penting, di mana tidak hanya memahami perilaku organisasi
positif tetapi untuk membimbing kebijakan human resource management dan

kesehatan kerjadalam organisasi (Schaufeli & Salanova, 2007).

Selama dua dekade terakhir, konsep keterlibatan kerja telah mendapat banyak
perhatian dari berbagai bidang studi, seperti bidang psikologi, sosiologi,
pengembangan sumber daya manusia dan mangemen (Shuck, 2011). Studi
mengenai  work engagement relatif baru di komunitas human resource
development, namun dalam beberapa tahun terakhir ini merupakan topik yang

menonjol di kalangan parailmuwan.

Elemen kunci di daam mencapa tujuan organisasi adalah memiliki para
karyawan yang menunjukkan keterlibatannya di dalam pekerjaan dan
organisasinya (Macey & Schneider, 2008). Berbagai bukti terhadap determinan

dari work engagement, mendukung perbedaan keterikatan para pekerja di dalam
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performa organisasi dan ketika memberikan layanan dengan kualitas yang tinggi

(Bakker & Demerouti, 2007; Salanova, Agut, & Peiro, 2005).

Work engagement berkaitan dengan tingkat keuntungan yang tinggi, pendapatan,
pertumbuhan dan produktivitas (Ellinger, Musgrove, & Ellinger, 2012; Saks,
2006; Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2009). Work engagement
dengan level yang tinggi akan mengurangi perilaku kontraproduktif seperti halnya
ketidakhadiran (Schaufeli et al., 2009) dan intensi turnover (Mashlach, Schaufeli,

& Leiter, 2001; Saks, 2006; Shuck, Reio, & Rocco, 2011).

Konsep work engagement menurut Schaufeli (2009) vyaitu pertama,
konseptualisasi dari konstruk yang memandang engagement berlawanan dari
burnout. Studi baru-baru ini telah menekankan bahwa burnout dan engagement
merupakan konstruk yang berbeda sehingga disarankan pengukuran dilakukan
secara terpisah. Kedua, konsep Schaufeli dan rekan (2002) telah dipilih karena
memiliki konten yang menarik dan secara khusus sesuai dengan pendekatan
positif terutama untuk pengembangan sumber daya manusia. Ketiga, memiliki
instrumen dengan nama Utrecht Work Engagement Scale (UWES) yang telah
banyak ditunjukkan bailk secara penggunaan, struktur vaiditas, dan

pengukurannya.
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Konsep work engagement dipelopori olen Kahn (1990) sebagai pekerjaan dan
ekspresi simultan dari diri seseorang dalam tugas-tugas perilaku yang mendorong
hubungan dengan pekerjaan dan orang lain, kehadiran pribadi seseorang (fisik,
kognitif, dan emosi), dan keaktifan kinerja peran. Aspek kognitif merujuk pada
keyakinan pekerja terhadap organisasi pemimpin dan kondisi pekerjaan. Aspek
emosional merujuk pada bagaimana positif atau negatif perasaan pekerja terhadap
organisas dan pemimpinnya. Sedangkan aspek fisik menjelaskan mengena energi
fisikk yang dikerahkan karyawan dalam melakukan peran kerjanya. Kahn (1990)
menambahkan bahwa engagement meliputi kehadiran baik secara psikologis
maupun fisik saat menunjukkan dan melakukan peran organisasi. Kahn (1990)
kemudian mendefinisikan personal disengagement sebagai penarikan diri dan
sikap defensif dari diri seseorang dalam perilaku yang menunjukkan adanya

kurang koneksi, baik fisik, kognitif, dan emosi serta kinerja peran yang pasif.

2.1.4.1 Pengertian Work Engagement

Beberapa peneliti mengemukakan istilah engagement dengan istilah yang
berbeda-beda seperti Saks (2006) yang menggunakan istilah employee
engagement dan ada pula istilah work engagement seperti yang dikemukakan oleh
Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma, & Bakker (2002). Murnianita (2012)
menyatakan bahwa kedua istilah tersebut yakni employee engagement dan work
engagement seringkali digunakan bergantian tetapi work engagement dianggap

lebih spesifik. Work engagement mengacu pada hubungan antara karyawan
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dengan pekerjaannya, sedangkan employee engagement terkait hubungan antara

karyawan dengan organisasinya (Schaufeli & Bakker, 2010).

Schaufeli, Salanova, GonZales-Roma, & Bakker (2010) menyediakan pendekatan
selanjutnya bagi engagement dengan memberikan perspektif yang berbeda
Mereka mendefinisikan work engagement sebagal keadaan positif, pemenuhan,
pandangan terhadap kondisi kerja yang dikarakteristikan dengan adanya vigor,
dedication, dan absorption. Definisi work engagement oleh Schaufeli, et al.
(2002) ini, merupakan definisi yang lebih luas dan lebih sering digunakan dalam
studi penelitian (Chugtai, 2008) karena model work engagement ini memiliki

dasar teori yang kuat jika dibandingkan teori engagement lainnya.

Menurut Bakker dan Leiter (2010), work engagement adalah sebuah keadaan yang
positif, terpenuhi, dan perasaan termotivasi dari kesgahteraan dalam bekerja yang
bisa dilihat sebagai lawan dari stres kerja. Marciano (2010) menyebutkan bahwa
seorang pekerja yang engaged akan berkomitmen terhadap tujuan, menggunakan
segenap kemampuannya untuk menyelesaikan tugas, menjaga perilakunya saat
bekerja, memastikan bahwa dia telah menyelesaikan tugas dengan baik sesuai
dengan tujuan dan bersedia mengambil langkah perbaikan atau evaluas jika

memang diperlukan.



110

Berdasarkan beberapa uraian tentang definis engagement di atas, peneliti
menyimpulkan bahwasanya kelekatan kerja merupakan sikap dan perilaku
karyawan yang memiliki motivasi positif dalam bekerja, ditandai dengan adanya
semangat, antusiasme, keterlibatan, serta usaha ekstra dalam bekerja yang dapat
memberikan kinerja secara maksimal untuk mendorong inovas dalam mencapai

tujuan organisasi.

2.1.4.2 Dimensi Work Engagement

Konsep work engagement merupakan studi yang pertama kali diperkenalkan
melalui studi psikologi mangerial oleh Kahn (1990) dan dipertimbangkan
menurut konseptual dari Schaufeli dan koleganya (Shuck, 2011), sebagai keadaan
mental yang terpenuhi dan positif berkaitan dengan kerja (Schaufeli, Salanova,
Gonzdlez-Rom4, & Bakker, 2002), yang dikarakteristikkan melaui tiga

komponen dasar yaitu vigor, dedication dan absorption (Schaufeli et a., 2002).

Vigor merupakan aspek yang ditandai dengan tingginya tingkat kekuatan dan
resilienss mental dalam bekerja, keinginan untuk gigih dalam menghadapi
kesulitan dan keinginan untuk memberikan usaha yang terbaik dalam
pekerjaannya. Aspek dedication ditandai oleh suatu perasaan yang penuh makna,
antusias, inspirasi, kebanggaan dan menantang dalam pekerjaan. Orang-orang
dengan skor dedication yang tinggi disebabkan karena mereka merasa memiliki

pengalaman berharga, menginspirasi dan menantang. Selain itu, mereka biasanya
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merasa antusias dan bangga terhadap pekerjaan mereka. Lain halnya jika skor
dedication rendah, berarti tidak mengidentifikasi diri dengan pekerjaan karena
mereka tidak memiliki pengalaman bermakna, menginspirasi atau menantang,
terlebih lagi mereka merasa tidak antusias dan bangga terhadap pekerjaan mereka.
Aspek absorption ditandai dengan adanya konsentrasi dan minat yang mendalam,
tenggelam dalam pekerjaan, waktu terasa berlalu begitu cepat dan individu sulit
melepaskan diri dari pekerjaan dan melupakan segala sesuatu di sekitarnya
(Schaufeli & Bakker, 2003). Orang-orang yang memiliki skor tinggi pada
absorption biasanya merasa senang perhatiannya tersita oleh pekerjaan, merasa
terhanyut dalam pekerjaan dan memiliki kesulitan untuk memisahkan diri dari
pekerjaan. Sebaliknya orang dengan skor absorption yang rendah akan
menunjukkan perilaku yang tidak antusias dan tidak menikmati pekerjaannya

(Schaufeli & Bakker, 2003).

2.1.4.3 Anteseden Work Engagement
Menurut Bakker dan Leter (2010), terdapat tiga faktor penyebab work
engagement pada karyawan yang dapat diketahui melalui sebuah model yaitu Job

Demands-Resources Model (JD-R Model) dan personal resources.

1) Job Demand-Resource Model
Bakker, Hakanen, Demerouti, dan Xanthopoulou (2007) mendefinisikan job

demands sebagai karakteristik sebuah pekerjaan yang berpotensi menyusahkan
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karyawan akibat hal tersebut melebihi kemampuan adaptasi yang dimiliki oleh
karyawan. Secara lebih jelas, job demands diartikan sebagai aspek fisik, sosial,
atau organisasi dari sebuah pekerjaan yang membutuhkan usaha berkelanjutan
secara fissk maupun psikologis dari seorang pekerja (Demerouti, Bakker,
Nachreiner, & Schaufeli, 2001). Contoh dari job demands adalah beban kerja dan
waktu, tuntutan emosi dari klien, lingkungan kerja yang tidak cocok, ambiguitas

peran, konflik peran, dan peran yang berlebihan (Bakker & Leiter, 2010).

Job resources merujuk kepada sumber fisik, psikologis, sosial maupun organisasi
dari sebuah pekerjaan yang dapat mengurangi tuntutan pekerjaan dan beban fisik
serta psikologis, yang berfungsi dalam pencapaian tujuan kerja, dan menstimulasi
pertumbuhan, pembel garan, dan perkembangan diri (Bakker & Leiter, 2010). Job
resources bisa didapatkan dari berbagai cara yaitu dalam organisasi (dalam hal
ggji, kesempatan karir, keamanan kerja), dalam hal hubungan interpersonal
(dukungan dari atasan dan rekan kerja), dalam hal pengaturan kerja (seperti
keelasan peran, partisipas dalam pengambilan keputusan), dan dalam hal
pekerjaan (seperti umpan balik terhadap kinerja, variasi keterampilan, dan

kemandirian) (Bakker & Leiter, 2010).

2) Personal Resources
Personal resources adalah aspek-aspek yang ada di dalam diri yang berhubungan

dengan resiliensi dan mengacu kepada kemampuan individu untuk mengontrol
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dan berdampak kepada lingkungannya dengan baik (Hobfoll, Johnson, Ennis, &
Jackson, 2003). Menurut Bakker dan Leiter (2010), personal resources berasal
dari emosi positif yang dihasilkan oleh job resources yang positif dan memadai.

Contoh dari personal resources adalah optimisme, self-efficacy, dan self-esteem.

3) Affective Commitment

Affective commitment secara langsung berhubungan dengan identifikasi dan
keterikatan emosional dengan organisasi. Keterikatan tersebut memberikan
karyawan kepercayaan diri untuk meminta sumber daya yang diperlukan dan
mengerahkan energi terhadap pekerjaan mereka, yang sebaliknya menghasilkan
kesgjahteraan karyawan yang lebih tinggi (Meyer, Becker & Vandenberghe, 2004;
Panaccio & Vandenberghe, 2009). Engagement dan kesegjahteraan merupakan
konsep yang sangat terkait (Fisher, 2010) dan dalam studi ini affective
commitment digukan sebagai anteseden kesgahteraan karyawan dan aspek-
aspeknya (Meyer, Stanley, Herscovitch, & Topolnytsky, 2002). Lebih jauh,
Shuck, Reio dan Rocco (2011) menemukan bahwa engagement karyawan
memediasi hubungan antara affective commitment dan niat untuk berhenti bekerja
Karyawan yang memiliki afeksi untuk atasan mereka lebih cenderung bekerja
dengan cara yang konsisten dan sesuai keinginan atasan dan juga lebih mungkin
untuk melakukan dengan bersemangat mengerjakan pekerjaan mereka bukan

hanya bekerja karena diperintah.



114

2.1.4.4 Konsekuensi Work Engagement

1) Work engagement dan performakerja

Karyawan yang engaged merasa terdorong untuk mengejar dan mencapai tujuan
yang menantang, dan bagian penting dari work engagement, yaitu energi dan
fokus, mendorong karyawan untuk mengerahkan usaha ekstra (Leiter & Bakker,
2010). Karyawan yang engaged juga diduga memiliki akses ke sumber daya
tambahan, emosi positif, kesehatan yang lebih baik, dan lain-lain, yang semuanya
meningkatkan kinerja karyawan (Bakker & Demerouti, 2008). Karyawan yang
engaged mungkin 'menciptakan sumber daya mereka sendiri' dan ‘tampil lebih
baik' (Bakker, Albrecht & Leiter, 2011). Menurut Conservation of Resources
Theory, karyawan dengan tingkat sumber daya yang tinggi lebih mungkin untuk
menggunakan sumber daya ini dalam pekerjaan mereka dan sebagai akibatnya
mereka lebih mungkin untuk bekerja dengan baik (Halbesleben & Whedler,
2008). Berdasarkan pernyataan tersebut, dapat dikatakan, karyawan yang engaged
siap untuk mengerahkan usaha ekstra untuk mencapai tujuan yang menantang
karena mereka memiliki akses ke sumber daya, efisien dapat menangani tujuan
saat ini dan dengan demikian siap untuk terlibat dalam peran-dalam tambahan dan
perilaku extra-role (Kaya, Koc, & Topcu, 2010; Christian, Garza, & Slaughter,

2011; Salanovaet al., 2005; Schaufeli et al., 2006).
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Hubungan antara engagement dan kinerja telah dipelgari dengan menggunakan
pengukuran engagement yang berbeda (Harter, Schmidt, & Hayes, 2002; Saks,
2006; Kaya et a., 2010). Bakker dan Demerouti (2009) berfokus pada dua
dimensi konstruk work engagement hanya vigor dan dedication, dan sgumlah
kecil studi memilih untuk fokus pada dimens tertentu dari work engagement:
biasanya vigor (Shirom, 2003; Bakker & Demerouti 2009; Halbesleben, 2010;
Shirom 2010). Mayoritas studi menjelaskan hubungan antara konstruk work
engagement gabungan dan berbaga bentuk kinerja karyawan. Salanova et al.
(2005) menemukan hubungan antara work engagement dan kinerja karyawan yang
dinilar oleh pelanggan, sementara Habesleben dan Wheeler (2008)
menyimpulkan bahwa work engagement menjelaskan dengan menilai performa

kerja karyawan dari dirinya, atasan, dan rekan sekerja

2) Work engagement dan intensi turnover

Niat untuk berhenti mencerminkan keputusan dan perasaan yang dialami
karyawan sebelum memulai perilaku turnover (Sager, Griffeth & Hom, 1998).
Turnover karyawan yang berharga dikaitkan dengan menurunnya efektivitas
organisas (Staw, 1980; Bentein, Vandenberghe, Vandenberg & Stinglhamber,
2005) dan memprediksi niat untuk berhenti bekerja (Steel & Ovalle, 1984;
Carsten & Spector, 1987; Griffeth, Hom, & Gaertner, 2000; Winterton, 2004).

Perilaku berniat untuk berhenti bekerja (misalnya mencari pekerjaan; hadir dalam
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wawancara kerja) telah dibuktikan sebagal prediktor yang paling penting berlanjut

pada turnover (Blau, 1993).

Penelitian sebelumnya mengidentifikas hubungan negatif antara work
engagement dan intens turnover (Schaufeli & Bakker, 2004; Habeseben &
Wheeler, 2008; Halbesleben, 2010). Schaufeli dan Bakker (2004) menemukan
beberapa bukti yang menggabungkan pengukuran dari work engagement
memediasi hubungan antara sumber daya kerja dan intensi turnover. Hallberg dan
Schaufeli (2006) melaporkan hubungan yang negatif moderat antara pengukuran
gabungan dari work engagement dan intensi turnover. Shuck et al. (2011)
mengidentifikas hubungan yang sama menggunakan pengukuran engagement
dari May, Gilson, & Harter (2004). Saks (2006) menemukan bahwa pekerjaan dan

organization engagement keduanya berhubungan negatif dengan intensi turnover.

2.1.45 Hasl-Hasi| Penditian Terdahulu

Penelitian terdahulu sangat penting sebagal dasar pijakan dalam memahami
konsep work engagement, kegunaannya untuk mengetahui hasil yang telah
dilakukan oleh peneliti terdahulu. Beberapa hasil dari pendlitian terdahulu yang

terkait dengan work engagement disajikan pada tabel sebagai berikut:
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Tabel 2.3 Hasil Penelitian Terdahulu yang Terkait dengan Work Engagement

No.| Pendliti Variabel Sampel Metode Hasll
SE. Work 372 Structural |- Mengkonfirmasi
L Coetzeen |engagement | karyawan |equation tigafaktor dari
and S. di institus |modelling | model work
Rothmann pendidikan engagement yang
(2014) tinggi terdiri dari vigor,
dedication dan
absorption.
Dr. Saleh | Quality of 299 Andisis |- Quality of work
2 Al Y. Work Life, |pengajar di | korelasi | lifedan
Algarni Work berbagai dimensinya
(2016) Engagement |perguruan berkorelasi dengan
tinggi wor k engagement.
- Duafaktor dari
quality of work life
(pengembangan
kemampuan
manusia dan

relevans sosial)
adalah satu-
satunya prediktor
signifikan dari

work engagement.
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No.| Pendliti Variabel Sampel Metode Hasll
Manish Work 261 Structural | - Work engagement
3 Gupta, engagement, | Akademik |equation memediasi
Anitha perceived modeling hubungan antara
Acharya& | autonomy, supervisory
Ritu Gupta | supervisor support dan
(2014) support and service employee
coworker performance.
support Perceived

autonomy
memoderasi
hubungan antara
co-worker support
and work
engagement

relationship.

Dari tabel 2.3, dapat dipaparkan hasil kelebihan dan kekurangan penelitian-

penelitian mengenai work engagement:

1. SE. Coetzee & S. Rothmann (2014)

Kelebihan penelitian ini adalah alat ukur work engagement yaitu UWES

(Utrecht Work Engagement Scale), terbukti andal dan valid untuk meneliti di

bidang pendidikan tinggi dengan sampel staf akademik dan adminstrasi.

Penelitian ini mengkonfirmasi tiga faktor dari model work engagement yaitu
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vigor, dedication dan absorption Kelemahannya perlu menterjemahkan alat

ukur UWES yang menyesuaikan bahasa dan kategori pekerjaanya.

. Dr. Saleh Ali Y. Algarni (2016)

Kelebihan penelitian ini adalah mengaitkan variabel quality of life dengan
work engagement. Dimens dari quality of life yaitu pengembangan
kemampuan manusia dan relevans sosia merupakan predictor dari work
engagement. Pengajar harus memiliki quality of life yang tinggi sehingga
dapat mengarahkan pada hasil individu dan organisas pendidikan tinggi yang
positif. Kelemahan dari penelitian ini adalah penelitian ini adalah kurang

mempertimbangkan aspek kualitatif dan observas di lapangan.

. Manish Gupta, Anitha Acharya& Ritu Gupta (2014)

Kelebihan penelitian ini adalah memberikan kontribusi literatur mengenai
work engagement yaitu memperluas model tuntutan sumber daya kerja dalam
konteks pendidikan di India, dampak keterikatan kerja dalam meningkatkan
kinerja, menunjukkan pentingnya otonomi yang dirasakan dalam
memengaruhi  keduanya, sumber daya pekerjaan dan keterikatan kerja
Kekurangan peneliti meragukan hasil penelitiannya karena peneliti telah
memiliki hipotesa berdasarkan penelitian-penelitian ilmiah sebelumnya, yang

berbeda dengan hasil penelitiannya.
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2.1.5 Perguruan Tinggi Swasta

Indonesia mengalami pertumbuhan ekonomi yang luar biasa selama dua belas
tahun pertama pemerintahan Orde Baru. Pertumbuhan ekonomi yang luar biasa
telah membuka lapangan kerja yang luas. Permintaan tenaga ahli lulusan
universitas dari berbagai lembaga pemerintah dan swasta meningkat drastis. Hal
itu tidak bisa dipenuhi secara maksimal oleh perguruan tinggi negeri. Berdasarkan
Pasal 60 ayat (2) Undang-Undang No. 12 Tahun 2012 Tentang Pendidikan Tinggi
(UU Dikti), perguruan tinggi swasta (PTS) didirikan oleh masyarakat dengan
membentuk badan penyelenggara berbadan hukum yang berprinsip nirlaba dan
wajib memperoleh izin Menteri. Sedangkan menurut Pasal 60 ayat (3) UU Dikti,
Badan Penyelenggara sebagaimana dimaksud di atas dapat berbentuk yayasan,
perkumpulan dan bentuk lain sesuai dengan ketentuan peraturan perundang-

undangan.

Perguruan tinggi swasta (PTS) berperan besar dalam menaikkan angka partisipasi
pendidikan tinggi. Untuk mempermudah koordinasi antar PTS serta untuk
mengontrol kualitas proses belgjar-mengajar di lembaga tersebut maka pemerintah
mengeluarkan kebijakan untuk mengelompokkan perguruan tinggi swasta
berdasarkan zona tertentu. Masing-masing kelompok dibina oleh sebuah lembaga
yang namanya Koordinator Perguruan Tinggi Swasta (Kopertis). Penyetaraan
lulusan PTS juga dilakukan dengan ujian negara. Penyelenggaraan ujian negara

bagi mahasiswa PTS bertujuan untuk mengontrol kualitas alumni PTS sehingga
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setara dengan lulusan perguruan tinggi negeri (Kemeterian Riset, Teknologi dan

Pendidikan Tinggi, 2015)

Menurut UU Dikti, penerbitan izin pendirian PTS atau perubahan bentuk PTS
dan/atau pembukaan prodi pada PTS didasarkan pada Standar Nasional
Pendidikan Tinggi (SN Dikti) sebagaimana diatur dalam Pasal 54 ayat (1) huruf a

dan ayat (2) UU Dikti yang menyatakan sebagai berikut:

e Ayat (1) huruf a SN Dikti ditetapkan oleh Menteri atas usul suatu badan yang

bertugas menyusun dan mengembangkan SN Dikti;

e Ayat (2): SN Dikti merupakan satuan standar yang meliputi standar nasional
pendidikan, ditambah dengan standar penelitian, dan standar pengabdian kepada

masyarakat.

Untuk melaksanakan Pasal tersebut telah diterbitkan Permendikbud No. 44 Tahun
2015 Tentang Standar Nasional Pendidikan Tinggi. SN Dikti merupakan standar
minimum akreditas untuk pendirian atau perubahan bentuk PTS, dan/atau
pembukaan program studi pada PTS. Dengan demikian di dalam alih kelola PTS,
maka baik PTS maupun satu atau berbagai prodi di dalam PTS tetap harus
memenuhi syarat minimum akreditas yang berarti harus tetap memenuhi SN

Dikti.
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2.2 Kerangka Pemikiran

Perguruan tinggi sebagai salah satu lembaga pendidikan forma mempunyai
wewenang dan tanggung jawab mempersiapkan generasi penerus bangsa pada
tingkat akhir. Perguruan tinggi menjalankan perannya dengan merujuk pada
Tridharma Perguruan Tinggi, yaitu pendidikan dan pengajaran, penelitian dan
pengabdian terhadap masyarakat. Pendidikan dan pengajaran merupakan kegiatan
untuk menghasilkan manusia terdidik. Penelitian merupakan kegiatan telaah taat
kaidah dalam upaya menemukan kebenaran dan/atau menyelesaikan masalah
dalam ilmu pengetahuan, teknologi, dan/atau kesenian. Pengabdian masyarakat
merupakan kegiatan yang memanfaatkan ilmu pengetahuan dalam upaya

memberikan sumbangan demi kemajuan masyarakat (UU Rl No.12 Tahun 2012).

Dosen dan karyawan pendukung akademik merupakan penentu keberhasilan
proses pendidikan dan merupakan ujung tombak perguruan tinggi. Ditangan para
dosen yang berkualitas, mahasiswa dibentuk menjadi manusia cerdas yang dapat
meningkatkan mutu sumber daya manusia. Dosen dan karyawan pendukung
akademik merupakan pemain utama di dalam meningkatkan kinerja dan vis serta

misi organiasi dapat tercapai, (Harmen dan Amanah, 2013)

Salah satu faktor yang mendukung kinerja dan kesuksesan suatu organisasi adalah
kesgjahteraan organisasi, (Cojocaru, 2014). Isaac dan Ora (2006) memaparkan

bahwa kesgjahteraan organisasi dapat dimaknai sebagai pendekatan holistik untuk
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perkembangan mental, spiritual dan fisik dari individu. Kesejahteraan organisas
terbentuk dari interaks values, interest dan power (VIP). VIP ditinjau dari dua
sudut pandang yaitu individu yang adalah dosen dan karyawan pendukung
akademik dan organisas yaitu perguruan tinggi swasta terakreditasi A. Interaksi
antara VIP dosen maupun karyawan pendukung akademik dan perguruan tinggi
swasta tempat mereka bekerja, sebaiknya menghasilkan sinergi dan congruence
sehingga tujuan perguruan tinggi swasta dan tercapai serta membentuk perguruan
tinggi swasta yang sejahtera. Dalam setiap relasi kerja, konflik akan selalu ada,
namun jika dosen maupun karyawan pendukung akademik dan perguruan tinggi
swasta sebagai organisasi bersinergi, maka konflik dapat menjadi tantangan,
sehingga kedua belah pihak secara matang dapat menyikapi suatu permasal ahan,

sehingga tetap mempertahankan kesejahteraan organisasi.

Perguruan tinggi swasta yang segahtera akan menciptakan lingkungan efektif,
lingkungan reflektif dan lingkungan afektif yang tinggi, atau disebut dengan ERA.
Lingkungan efektif adalah organisasi akan menciptakan lingkungan kerja yang
efisen sehingga target dapat tercapai, yaitu dengan cara mengatur pekerjaan,
berorientasi pada tugas, bertanggung jawab, mampu menyelesaikan tugas dengan
kemampuan yang dimiliki individu. Lingkungan efektif akan tercapai apabila
perguruan tinggi memiliki role clarity yang jelas, yaitu dosen dan karyawan

pendukung akademik dapat memahami tuntutan dan peran sesuai dengan
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kompetensi, keterampilan, dan latar belakang pendidikan, pembagian tugas jelas,

tuntutan dan tanggung jawab tugas jelas, dan memiliki alur kerjayang jelas.

Perguruan tinggi swasta, menciptakan lingkungan efektif karena komunikas di
antara pimpinan yaitu rektor, dekan, dosen maupun karyawan pendukung
akademik berjalan efektif dengan cara menyampaikan informasi, memastikan
pelaksanaan tugas dengan baik atau melalui rapat atau penyebaran informasi

melalui media komunikasi.

Lingkungan efektif yang tinggi, akan menekankan pentingnya gaya
kepemimpinan di dalam perguruan tinggi swasta. Pimpinan yaitu rektor, dekan,
kaprodi, kepala unit dapat menempatkan diri di berbagai situasi dan mampu
memahami kebutuhan serta keinginan karyawan. Perguruan tinggi swasta yang
menciptakan lingkungan efektif, akan memperhatikan resources yaitu
menyediakan sarana dan prasarana yang mendukung pelaksanaan tugas dosen
yaitu Tridharma Perguruan Tinggi dan karyawan pendukung akademik yang
membantu dosen di dalam menjalankan tugas, maupun memberikan pelayanan
terhadap mahasiswa. Perguruan tinggi swasta yang menciptakan lingkungan
efektif, akan memperhatikan physical condition, yaitu menyediakan ruangan yang
membuat dosen dan karyawan pendukung akademik dapat bekerja dengan

nyaman.
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Perguruan tinggi yang sgjahtera akan menciptakan lingkungan reflektif di dalam
organisasi. Lingkungan reflektif adalah organisasi yang menciptakan lingkungan
kerja yang terbuka terhadap kritik yang membangun, sehingga dosen dan
karyawan pendukung akademik merasa nyaman ketika memberikan pendapat atau
saran. Lingkungan reflektif tercapai ketika organisasi memperhatikan personal
development bagi dosen dan karyawan pendukung akademik. Dosen dan
karyawan pendukung akademik menerima umpan balik yang konstruktif baik
secara forma dan informal, mendapatkan dukungan dari rekan Kkerja,
mendapatkan mentoring, supervisi, dan kesempatan untuk mengembangkan diri

secara professional.

Perguruan tinggi swasta akan memperhatikan organizational improvement agar
lingkungan reflektif dapat tercapai, yaitu melakukan program dan perencanaan
strategis yang meliputi kebijakan penataan sumber daya manusia, program kerja
yang sesuai dengan visi dan filosofi universitas. Selanjutnya, perguruan tinggi
swasta akan menerapkan organizational learning, yaitu dosen dan karyawan
pendukung akademik mendapatkan kesempatan untuk mengembangkan
kemampuan kognitif seperti belgjar, argumentasi, sehingga dapat menyelaraskan

dengan pekerjaannya.
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Perguruan tinggi swasta yang sejahtera akan menciptakan lingkungan afektif yang
tinggi. Lingkungan afektif adalah organisasi yang menciptakan lingkungan kerja
kondusif, sehingga individu dapat menjain relas secara hangat, bersahabat,
mendapat dukungan dan diterima dengan ramah. Lingkungan afektif yang tinggi
akan tampak ketika perguruan tinggi swasta menjunjung tinggi martabat (dignity)
terhadap dosen dan karyawan pendukung akademik. Dosen dan karyawan
pendukung akademik merasa diperlakukan dengan terhormat dan adil dalam hal
ggji, pengakuan, dihargai pilihannya, dihargai suaranya, saling peduli dan

mendukung.

Wells (2000) menjelaskan bahwa lingkungan kerja yang kondusif akan
memengaruhi kesejahteraan fisik dan psikologis pada karyawan. Hal ini di dukung
oleh pernyataan (Cascio, 2003), yang menyatakan bahwa organisas harus
menciptakan suasana kerja yang nyaman dan aman agar karyawan dapat

merasakan keterlibatannya di dalam organisasi.

Diamond (2003) memiliki perspektif di mana kesgahteraan organisasi lebih
menekankan pentingnya kesejahteraan individu sehingga organisas menjadi lebih
efektif dan menghasilkan kinerja yang optimal. Konsep kesejahteraan organisasi
menekankan pada pentingnya kebahagiaan, kualitas hidup, dan kesgahteraan
psikologis dari individu. Coli dan Rissotto (2013) juga memaparkan bahwa

keadaan fisik dan psikologis akan berkontribus terhadap kesejahteraan organisasi
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sehingga meningkatkan efisiens dan produktivitas kerja. Sebaliknya, Cojocaru
(2014) menjelaskan bahwa organisas yang kurang memberikan stimulus untuk
dapat meningkatkan potensi individu akan berdampak terhadap keseahteraan

individu sehingga memengaruhi kesejahteraan organisasi.

Isaac dan Ora (2006) mengemukakan bahwa kesgahteraan organisasi ditandai
dengan lingkungan efektif, reflektif dan afektif yang tinggi (ERA), akan
berpengaruh terhadap komitmen terhadap organisasi. Komitmen terhadap
organisasi adalah hubungan antara individu dengan organisasi di mana individu
tersebut mengidentifikasi atau menginternalisasi nilai-nilai, aturan, dan tujuan
organisas ke dalam dirinya sehingga tercipta keinginan untuk memelihara
keanggotaan dalam organisasi. Dosen dan karyawan pendukung akademik akan
memberikan apa yang ada di dalam dirinya dan sebaliknya dosen maupun
karyawan pendukung akademik akan menuntut supaya perguruan tinggi swasta

dapat memberikan apayang menjadi keinginan mereka.

Kontribusi yang diberikan dosen maupun karyawan pendukung akademik kepada
perguruan tinggi swasta seperti usaha, keterampilan, loyalitas, kreativitas dan
inovasi. Dengan kontribusi yang diberikan dosen maupun karyawan pendukung
akademik terhadap organisas maka dosen dan karyawan pendukung akademik
akan mendapatkan imbalan seperti ggji, fasilitas, status, keamanan kerja, dan

sebagainya. Hal ini sesuai dengan pernyataan (Meyer & Allen, 1997) yang
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menyatakan bahwa jika ada keseimbangan antara harapan dan kenyataan, akan
membuat karyawan merasa puas dan menunjukkan hubungan yang positif dengan
organisas yang akhirnya mengarah kepada terbentuknya komitmen terhadap

organisas (Meyer & Allen, 1997).

Komitmen terhadap organisas bersifat multidimensional, sehingga diasumsikan
bahwa individu akan memiliki komitmen terhadap organisasi yang berbeda.
Komitmen terhadap organisasi yang meliputi affective commitment, yaitu terpusat
pada keterlibatan diri dengan organisasi dan kenyamanan anggota organisasi.
Dosen dan karyawan pendukung akademik akan menunjukkan perasaannya
terhadap organisasi dengan sikap kekeluargaan, rasa memiliki, kebahagiaan, dan
kenikmatan di dalam bekerja. Selanjutnya, continuance commitment merujuk
terhadap untung atau rugi yang diperoleh oleh dosen dan karyawan pendukung
akademik ketika meninggalkan organisasi dan berkarya di tempat lain. Individu
yang menunjukkan continuance commitment akan memilih untuk tetap bekerja di
organisasi perguruan tinggi karenatakut kehilangan benefit yang diperoleh saat ini
ketika berkarya di tempat lain. Sedangkan, normative commitment merujuk ketika
dosen dan karyawan pendukung akademik merasa memiliki kewagjiban untuk
bertahan dalam organisass karena unsur kepatuhan dan kesetiaan terhadap

organisasi.
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Menurut Mowday, Steers dan Porter pada tahun 1979 memaparkan bahwa konsep
komitmen tidak hanya sebatas kesetiaan pasif antara individu terhadap sebuah
organisasi, namun melibatkan relasi yang dibangun dengan baik antara individu
dan organisas maka akan membentuk perilaku individu yang positif, individu
memiliki perasaan sejahtera sehingga secara aktif dan sukarela bersedia

memberikan kontribusi yang efektif bagi organisasi.

Interaksi antara kesgahteraan organisasi dan komitmen terhadap organisasi
menjadi kuat jika diikuti dengan lingkungan kerja yang sehat. Forsyth (2006)
memaparkan bahwa Individu yang berada di dalam lingkungan kerja yang sehat
dan didukung dengan kelompok kerja yang kohesif maka individu akan merasa
memiliki komitmen terhadap organisasi. Individu akan menikmati pekerjaanya
sehingga merasa enggan untuk melepaskan waktu kerjanya. Individu tampak
antusias dengan pekerjaan dan rekan kerja di dalam unit kerjanya, serta memiliki
harapan yang positif terhadap kemampuan dari masing-masing rekan di dalam tim
kerjanya. Lingkungan kerja yang sehat akan mendorong individu untuk dapat

mengembangkan dirinya secara optimal.

Schneider dan Snyder (1975), memaparkan bahwa salah satu faktor lingkungan
terdiri dari iklim psikologis. Iklim psikologis di dalam penelitian ini merupakan
variabel moderator sehingga akan berperan untuk memperkuat atau memperlemah

hubungan antara kesejahteraan organisasi terhadap komitmen terhadap organisasi.
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Iklim psikologis merupakan interpretasi kognitif pada suatu organisasi tempat
kerja yang memberikan kekuatan dalam meningkatkan pengalaman di organisasi
dan memberikan suatu gambaran yang berarti berkaitan dengan ciri-ciri, Situas
dan proses yang terjadi dalam organisasi. (Jones & James, 1979). Dengan
demikian iklim psikologis dapat dimaknai dengan bagaimana karyawan
mempersepsikan aspek-aspek yang ada di dalam lingkungan organisas dan

dikaitkan dengan kesejahteraan dirinya (Brown & Leigh, 1996).

Iklim psikologis yang positif akan diukur melalui taxonomy theory yang
dijelaskan oleh Ostroff’s (1993), melalui 3 facet yaitu affective facet yang
berfokus terhadap kualitas interpersonal dan hubungan sosial diantara anggota
organisasi, termasuk di dalamnya adalah partisipasi, kerjasama, kehangatan dan
penghargaan sosial. Partisipasi merupakan keterlibatan individu dalam proses
pengambilan keputusan dan dalam menetapkan tujuan-tujuan serta peraturan-
peraturan. K erjasama memandang atasan sebagai sosok yang suportif dan bersedia
membantu orang lain. Kehangatan berkaitan dengan rasa persahabatan dan kohesi
diantara rekan kerja dan kehangatan kelompok sosial dalam organisasi.
Penghargaan sosial berkaitan dengan rasa dihargai oleh pihak lain, penghargaan

atas waktu dan upaya yang telah dicurahkan serta kompetensi yang dimiliki.



131

Facet kedua pada dimensi iklim psikologis adalah cognitive facet yang terfokus
pada individu dan keterlibatannya dalam berbagai aspek pekerjaan, termasuk
didalamnya pertumbuhan, inovasi, otonomi dan penghargaan intrinsik.
Pertumbuhan berkaitan dengan level tantangan yang menekankan pada self-
growth, pengembangan profesional, perbaikan keterampilan dan kinerja secara
berkesinambungan. Inovasi berkaitan dengan seberapa jauh kreativitas dan inovasi
yang dilakukannya dihargai oleh organisasi. Otonomi berkaitan dengan kebebasan
dalam mengel ola dan mengendalikan tugas-tugas. Penghargaan intrinsik berkaitan
dengan sgjauh mana kemampuan dan kerja keras secara formal diakui dan

diberikan imbalan.

Facet ketiga yaitu instrumental facet yang terfokus pada keterlibatan dengan
pekerjaan dan menyelesaikan tugas pekerjaannya secara lengkap, termasuk di
dalamnya prestasi, hierarki, struktur, dan penghargaan ekstrinsik. Prestasi
berkaitan dengan seberapa besar individu merasa tertantang dengan pekerjaannya,
perseps terhadap tuntutan kerja dan peningkatan prestasi secara berkelanjutan.
Hierarki berkaitan dengan perseps individu terhadap otoritas dan pengakuan
atasan. Struktur berkaitan dengan formalitas dan kontrol dalam organisasi, dengan
penekanan pada aturan-aturan, kebijakan-kebijakan dan prosedur-prosedur.
Penghargaan ekstrinsik berkaitan dengan hal-hal ekstrinsik yang ditawarkan oleh
organisas seperti gaji, penugasan, promosi yang didasarkan pada kompetensi dan

upaya.
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Organisasi sebaiknya memberikan perhatian yang seimbang antara energi fisik
dan kognitif maupun kondisi psikologis ketika mereka bekerja. Interaksi yang
seimbang antara fisik, kognitif dan psikologis sangat dipengaruhi oleh lingkungan
kerja yang positif, dalam ha ini secara spesifik adalah iklim psikologis.
Organisas yang memiliki iklim psikologis yang baik akan memberikan dampak

positif terutamaterhadap diri karyawan, (Kataria, Garg, dan Rastogi, 2013).

Komitmen terhadap organisas memiliki hubungan dengan work engagement.
Pertama, karyawan menunjukkan sikap bekerja keras untuk mencapai tujuan
organisasi dan menjadi lebih terlibat di dalam setiap kegiatan organisasi.
Karyawan tidak hanya engaged dalam peran pekerjaan yang menguntungkan
mereka, tetapi juga menunjukkan sikap yang loyal diluar peran pekerjaannya.
Kedua, karyawan cenderung mengembangkan sikap yang positif terhadap tugas-
tugas yang diberikan, karena mereka menyuka pekerjaannya, menjaga perannya
di dalam organisasi, dan mereka menghargai pekerjaan yang diberikan kepada
mereka serta memiliki pemikiran positif dalam menyelesaikan pekerjaannya.
Ketiga, karyawan akan menunjukkan performa kerja yang lebih baik dan tetap
berkomitmen terhadap organisasinya. Karyawan memiliki keinginan untuk
mempertahankan peran mereka di organisasi dan menyebabkan mereka
memberikan usaha yang lebih di dalam pekerjaan mereka (Choi, Tran, & Park,

2015).
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Nahrgang, Hofmann, dan Morgeson (2011) memaparkan bahwa lingkungan yang
mendukung karyawan akan berdampak terhadap affective commitment karyawan
sehingga berkorelasi dengan work engagement, dimana karyawan memiliki rasa
saling percaya dengan rekan sekerja dan memotivasi karyawan untuk

meningkatkan pekerjaannya.

Individu yang engaged dengan pekerjaan karena memiliki passion terhadap
pekerjaan yang dilakukan. Individu yang menikmati pekerjaanya karena passion
menjadi lebih engaged baik secara perilaku, emosi dan kognitif. Individu yang
engaged terhadap pekerjaan, akan menunjukkan perasaan bahagia ketika berada di
tempat kerjanya. Senge (2004), memaparkan bahwa individu yang engaged
dengan pekerjaanya, ia akan mampu merefleksikan secara mendalam visi, misi
dan nilai-nilai organisasi. la akan menghayati visi, mis dan nilai-nilai organisasi
yang diselaraskan di dalam pekerjaanya. Individu yang merasa dihargai dan
mendapat dukungan ketika bekerja, akan menunjukkan sikap yang lebih produktif,
engaged serta memiliki pengalaman yang positif bagi kesehatan mentalnya,
(Layard, 2005). Karyawan yang merasa engaged dengan pekerjaanya memiliki
energi yang besar ketika bekerja, dan menunjukkan sikap antusias untuk
berkontribusi terhadap pekerjaanya (Bakker & Leiter, 2010). Menurut Rothmann
& Jordan (2006), memaparkan bahwa karyawan yang engaged dengan
pekerjaanya akan mengidentifikasi dirinya sendiri dengan pekerjaan dan akan

termotivasi dengan sendirinya. Karyawan menunjukkan sikap bekerja keras dan
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lebih produktif daripada orang lain, serta lebih menunjukkan hasil kerja sesual
dengan keinginan stakeholder yang menggunakan jasanya dan organisasi.
Karyawan yang engaged akan menghasilkan pekerjaannya dengan lebih optimal
dengan mengerahkan seluruh keterampilan dan kemampuan yang dimiliki, dan
karyawan merasa tertantang dan terstimulus, serta dengan pekerjaan yang
dilakukan dapat memfasilitasi karyawan untuk mengoptimalkan kemampuannya

di dalam menyel esaikan tugas dengan baik.

Keterikatan kerja memiliki dampak yang sangat positif bagi individu maupun
organisasi, karena keterikatan kerja adalah sikap yang positif terhadap pekerjaan
dan organisasi tempat kerjanya. Individu yang merasakan dan mengalami emosi
yang positif seperti semangat, gembira, dan antusias di dalam mengerjakan tugas-
tugasnya maka akan memberikan kontribusi positif terhadap organisasi. Individu
yang memiliki emosi positif akan berdampak terhadap kesehatan fisik individu
sehingga individu dapat mengoptimalkan konsentrasi, energi, kemampuan, dan
keterampilannya untuk menyelesaikan pekerjaan. Individu yang terikat dengan
pekerjaannya dan memiliki kinerja yang optimal dan akan menyalurkan

engagement mereka terhadap organisasi (Bakker & Demerouti, 2008).

Work engagement diukur melalui total skor tiga dimensi, pertama vigor yaitu
dosen dan karyawan pendukung akademik memiliki energi yang besar, kemauan

dan usaha yang kuat terutama ketika menghadapi kesulitan dan tantangan di
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dalam menjalankan pekerjaannya. Kedua, dedication yaitu dosen dan karyawan
pendukung akademik menunjuk sikap antusiasme, bangga dengan pekerjaanya,
dan memiliki identifikasi yang kuat terhadap suatu pekerjaan. Ketiga, absorption
yaitu dosen dan karyawan pendukung akademik memiliki konsentrasi penuh,
fokus terhadap pekerjaan. Dosen dan karyawan pendukung akademik sangat

menikmati pekerjaannya, sehingga merasa waktu berjalan dengan cepat.

Harter et al., (2003), menjelaskan bahwa individu yang engaged dengan pekerjaan
dipengaruhi komitmen yang kuat terhadap organisasi. Individu terlihat antusias,
produktif, menunjukkan sikap positif untuk selalu mengembangkan diri, loyal dan
selalu memberikan kontribusi bagi organisasi. Hasil penelitian sebelum
menjelaskan bahwa komitmen terhadap organisass memiliki hubungan yang
positif dan signifikan dengan work engagement (Beukes & Botha, 2013, Choi,
Tran, & Park, 2015, VanGelderen & Bik, 2016, Trofimov, Bondar, Trofimova,

Miliutina, & Riabchych, 2017).

Berdasarkan kerangka berpikir pada halaman 119, yang telah dijabarkan sampai
halaman 132, maka akan ditelusuri lebih lanjut terkait peran persepsi tentang
kesgahteraan organisasi yang memengaruhi komitmen terhadap organisasi
melalui iklim psikologis sebagai variabel moderator dan pengaruhnya terhadap
work engagement pada dosen dan karyawan pendukung akademik di perguruan

tinggi swasta DK Jakarta.
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Dari beragam pendekatan atas kesgahteraan organisasi, iklim psikologis,
komitmen terhadap organisasi, dan work engagement, peneliti mengerucutkan
pada beberapa pendekatan. Kesgahteraan organisasi yang menarik perhatian
peneliti adalah konsep Isaac dan Ora (2006). Kesgahteraan organisasi yang
dimaksud meliputi tiga dimensi yaitu lingkungan efektif, lingkungan reflektif, dan
lingkungan afektif. Konsep ini dapat diterapkan dalam lingkup Pendidikan Tinggi.
Konsep iklim psikologis yang akan digunakan dalam penelitian ini merujuk pada
taxonomy theory, yang dijelaskan oleh Ostroff (1993). Ostroff menjelaskan tiga
facet, yaitu affective facet, cognitive facet, dan instrumental facet. Taxonomy
theory ini pernah diujikan dalam lingkup Pendidikan Tinggi. Komitmen terhadap
organisas dalam penelitian ini merujuk pada teori Meyer dan Allen (1997). Teori
ini bersifat multidimensional sehingga diasumsikan bahwa individu memiliki
komitmen terhadap organisasi yang berbeda. Komitmen terhadap organisasi pada
teori ini, meliputi affective commitment, continuance commitment, dan normative
commitment. Work engagement yang akan dibahas pada penelitian ini merujuk
pada teori Schaufeli, Salanova, Gonzales-Roma, dan Bakker (2010). Teori ini
melihat work engagement berdasarkan pada energi (vigor), dedikasi (dedication),

dan penyerapan (absorption).
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Dinamika antar variabel penelitian yang telah dipaparkan sebelumnya dapat

dirangkum dalam kerangka pemikiran sebagai berikut:

Kerangka Konsep Penelitian

e | Iklim Psikologis
! 1
: ! o Afekiif
' vip ] e  Kognitif
I ' e Instrumental
: Personal |
Lemmee et
4
' Kesgjahteraan Komitmen Terhadap Work
Organisasi Organisasi Engagement
—————— > v,
! o Lingkungan Efektif e  Affective o Vigor
o _; _____ o Lingkungan Reflektif Commitment o Dedication
[ I [e Lingkungan Afektif e  Continuance e Absorption
' 1 Commitment
! VIP ' e Normative
1 o : Commitment
: Organization
Lemmeea o2t
Gambar 2.2 Kerangka Konsep Penelitian
2.3 Hipotesis

Berdasarkan kerangka konsep yang telah dipaparkan sebelumnya, maka hipotesis

yang digjukan dalam penelitian ini sebagai berikut:

1. Peran perseps tentang kesgahteraan organisas memengaruhi  affective
commitment melalui iklim psikologis sebagai variabel moderator dan
pengaruhnya terhadap work engagement pada dosen dan karyawan pendukung

akademik di perguruan tinggi swasta DK Jakarta.
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2. Peran perseps tentang kesgjahteraan organisasi memengaruhi continuance
commitment melalui iklim psikologis sebagai variabel moderator dan
pengaruhnya terhadap work engagement pada dosen dan karyawan pendukung
akademik di perguruan tinggi swasta DK Jakarta.

3. Peran perseps tentang kesgahteraan organisasi memengaruhi normative
commitment melalui iklim psikologis sebagal variabel moderator dan
pengaruhnya terhadap work engagement pada dosen dan karyawan pendukung

akademik di perguruan tinggi swasta DK Jakarta.
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METODOLOGI PENELITIAN

3.1 Pendekatan Pendlitian

Penelitian ini berupaya melakukan analisis deskriptif dan penarikan kesimpulan
terhadap data yang telah diperoleh secara sistematis dan empiris. Penelitian
merupakan proses penemuan yang mempunyai karakteristik sistematis, terkontrol,
empiris dan mendasarkan padateori dan hipotesis (Kerlinger, 1990). Penelitian ini
memiliki rancangan dengan pendekatan yang berbasis kuantitatif. Rancangan
penelitian merupakan rancangan dan struktur penyelidikan yang disusun
sedemikian rupa sehingga penelitian akan memperol eh jawaban untuk pertanyaan-
pertanyaan penelitian (Kerlinger, 1990). Pendlitian kuantitatif merupakan
penelitian yang bertujuan untuk mencari hubungan antar variabel (variabel X dan
variabel Y) dan menguji hipotesis dengan data-data yang berupa angka-angka
yang diperoleh dari hasil pengukuran. Paradigma kuantitatif adalah penelitian
yang mengacu pada aliran positivisme, yaitu kegiatan yang berorientasi pada hasil

yang bersifat pasti dan jelas (Kerlinger, 1990).

3.2Kajian Pendlitian
Adapun yang menjadi kajian dalam penelitian ini berfokus pada empat variable

yaitu persepsi terhadap kesgahteraan organisasi, iklim psikologis, komitmen
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terhadap organisasi, dan work engagement. Penelitian ini dilakukan pada lingkup

perguruan tinggi swasta pada universitas yang terakreditasi A di DKI Jakarta.

3.3. Subjek Pendlitian

Subjek penelitian ini adalah dosen dan karyawan pendukung akademik di
perguruan tinggi swasta. Dosen terdiri dari dosen tetap dan karyawan pendukung
akademik yang berstatus tetap terdiri atas seluruh karyawan perguruan tinggi
swasta yang masing-masing memiliki peranan penting dalam mendukung kinerja

organisasi di Universitas.

3.4 Variabel Pendlitian

Variabel penditian adalah suatu atribut atau sifat dari orang, objek atau kegiatan
yang mempunyai variasi tertentu yang ditetapkan oleh penelitian untuk dipelgjari
dan ditarik kesimpulan (Sugiyono, 2007). Penelitian ini menggunakan tiga
variabel yaitu variabel independen, variabel moderator, variabel mediating dan
variabel dependen. Independent Variable (V) adalah suatu variabel yang
variasinya memengaruhi variabel lain atau variabel yang pengaruhnya terhadap
variabel lain yang ingin diketahui (Azwar, 2014). Independent Variable (1V)
dalam penelitian ini adalah kesgahteraan organisasi. Variabel mediating adalah
suatu mekanisme yang menjelaskan bahwa suatu variabel memengaruhi variabel
yang lainnya (Baron & Kenny, 1986). Variabel mediating (Me) dalam penelitian

ini adalah komitmen terhadap organisasi. Dependent Variable (DV) adaah
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variabel penelitian yang diukur untuk mengetahui besarnya efek atau variabel
lainnya. Variabel dependen dalam penelitian ini adalah work engagement.
Variabel moderator (Mo) dijelaskan sebaga variabel yang dapat memengaruhi
arah dan atau kekuatan hubungan antara IV atau variabel predictor dan DV atau
variabel criterion. Variabel ini dapat sga meningkatkan, menurunkan atau
merubah relasi yang ada antara IV dan DV (Baron & Kenny, 1986). Variabel

moderator dalam penelitian ini adalah iklim psikologis.

3.4.1 Definisi Konseptual dan Definisi Operasional Variabel
3.4.1.1 Kesgahteraan Organisas

a. Definisi konseptual:

“Organizational well-being consist of highly effective, reflective, and affective
environment and maintain the physical, psychological and social workers

wellbeing at all levels and for every job.”

Persepsi individu terhadap tingginya lingkungan kerja efektif, reflektif dan afektif
yang diciptakan oleh organisasi sehingga meningkatkan kesegjahteraan fisik dan

psikologis di seluruh level karyawan (Issac dan Ora, 2006).

b. Definisi operasional:
Kesgahteraan organisasi adalah persepsi dosen dan karyawan terhadap tingginya

lingkungan efektif, reflektif, dan afektif pada organisas perguruan tinggi swasta
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sehingga dapat meningkatkan kesegjahteraan fisik dan psikologis dosen dan
karyawan di perguruan tinggi swasta. Kesgjahteraan organisasi perguruan tinggi
swasta diukur menggunakan kuesioner melalui pernyataan sangat sesuai sampai
dengan sangat tidak sesuai mengenai perseps individu terhadap konteks
kesgjahteraan organisasi, melaui tiga dimensi yaitu lingkungan efektif,
lingkungan reflektif, dan lingkungan afektif. Lingkungan efektif diukur dengan
indikator :
1) RoleClarity
Tuntutan peran jelas sesuai dengan kompetensi, keterampilan, dan latar belakang
pendidikan, pembagian tugas jelas, tuntutan dan tanggung jawab tugas jelas, dan
memiliki alur kerjayang jelas.

(1) Communication

Komunikasi berjaan efektif dengan cara menyampaikan informas,

memastikan pelaksanaan tugas dengan baik atau melalui rapat atau penyebaran

informasi diantara rekan kerja, atasan, bawahan dan mahasiswa.

(2) Leadership

Gaya kepemimpinan yang dapat menempatkan diri di berbagai situasi dan

mampu memahami kebutuhan serta keinginan karyawan.

(3) Resources

Tersedianya sarana dan prasarana yang mendukung bagi pelaksanaan tugas

dengan baik.



143

(4) Physical Condition
Tersedianya ruangan yang nyaman, kesehatan dan keselamatan kerja, dan

kapasitas ruangan tidak sempit.

Lingkungan reflektif diukur dengan indikator:

1) Personal Devel opment

Menerima umpan balik yang konstruktif baik secara formal dan informal,
mendapatkan dukungan dari rekan kerja, mendapatkan mentoring, supervise dan
kesempatan untuk dapat mengembangkan diri secara profesional.

2) Organizational Improvement

Melakukan program dan perencanaan strategis yang meliputi kebijakan penataan
sumber daya manusia, program kerja yang sesuai dengan visi dan filosofi
universitas.

3) Organizational Learning

Mendapatkan kesempatan untuk mengembangkan kemampuan kognitif seperti

belgjar, argumentasi, mengaitkan dan menyelaraskan dengan pekerjaannya.

Lingkungan afektif diukur dengan indikator:
1) Dignity
Individu merasa diperlakukan dengan terhormat dan adil dadam ha gaji,

pengakuan, dihargal pilihannya, dihargai suaranya, saling peduli dan mendukung.
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Skor kesgjahteraan organisasi dianalisis dengan menggunakan total skor pada
seluruh item yang meliputi dari tiga dimensi, yaitu lingkungan efektif, lingkungan

reflektif, dan lingkungan afektif.

3.4.1.2 1klim Psikologis
a. Definisi Konseptual:
Psychological climate as “an individual’s cognitive representations of relatively
proximal situational conditions, expressed in terms that reflect psychologically

meaningful interpretations of the situation’’

Iklim psikologis adalah persepsi dan interpretasi kognitif individu atas
karakteristik lingkungan kerja yang memiliki makna psikologis dan dapat
mempengaruhi sikap serta perilaku individu anggota organisasi. (James et al.,

1978)

b. Definisi Operasional:

Iklim psikologis adalah persepsi dan interpretasi dosen serta karyawan pendukung
akademik terhadap lingkungan organisasi perguruan tinggi swasta. Iklim
psikologis perguruan tinggi swasta diukur dengan menggunakan kuesioner
melalui pernyataan-pernyataan yang menjaring sgjauh mana lingkungan

organisasi perguruan tinggi swasta dipersepsikan sebagai iklim psikologis yang
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favorable-unfavorable oleh dosen dan karyawan pendukung akademik. Alat ukur
iklim psikologis dikembangkan melalui taksonomi iklim psikologis dari Ostroff
(1993) yang terdiri dari tiga facet yaitu afektif, kognitif, dan instrumental. Ostroff
(1993) mengembangkan alat ukur dengan merujuk definis dari James, et a
(1978). Facet afektif diukur dengan indikator keterlibatan dalam proses kerja dan
pengambilan keputusan, bantuan, dan dukungan atasan serta rekan kerja dalam
pelaksanaan pekerjaan, hubungan yang dekat dan menyenangkan dengan rekan
kerja, suasana yang terbangun saat bekerja, pengakuan dari lingkungan terhadap
kemampuan dan hasil kerja. Facet kognitif diukur dengan indikator
mengembangkan keterampilan dan kemampuan yang dimiliki, mengalami
perkembangan karir dalam bekerja, fleksibilitas, dan kreativitas dalam bekerja,
kebebasan dalam mengelola pekerjaan dan membuat keputusan sendiri, merasa
bangga dengan keberhasilan dalam bekerja. Facet instrumental diukur dengan
indikator bekerja dengan memaksimalkan potensi yang dimiliki, menentukan
standar kerja yang tinggi untuk diri sendiri, otoritas dan pengakuan dari atasan,
kejelasan dan prosedur serta situasi kerja yang tertib teratur dan terencana, serta
penghargaan dan imbalan yang diterima berdasarkan kompetensi dan upaya. Skor

iklim organisasi dianalisis dengan menggunakan skor total.
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3.4.1.3 Komitmen Terhadap Organisasi

a. Definisi Konseptual:

“Organizational commitment is the view that commitment is a psychological state
that characterizes the employee’s relationship with the organization and has
implication for the decision to continue membership in the organization. *
Keadaan psikologi yang mencirikan hubungan antara anggota dan organisasi,
kemudian terjadi proses individu mengidentifikasikan dirinya dengan nilai-nilai,
aturan-aturan, dan tujuan organisasi serta membuat individu memiliki keinginan
untuk memelihara keanggotaannya dan berujung pada keputusan untuk

melanjutkan keanggotaannya dalam organisasi tersebut (Meyer dan Allen, 1997).

b. Definisi Operasional:

Komitmen terhadap organisasi adalah hubungan antara individu yaitu dosen dan
karyawan pendukung akademik dengan organisasinya dan individu tersebut
mengidentifikasi atau menginternalisasi nilai-nilai, aturan, dan tujuan organisasi
ke dalam dirinya sehingga tercipta keinginan untuk memelihara keanggotaan
dalam organisasi. Komitmen terhadap organisasi diukur dengan menggunakan
kuesioner melalui pernyataan-pernyataan yang menjaring sejauh mana dosen dan
karyawan pendukung akademik berkomitmen terhadap organisasi. Alat ukur
komitmen terhadap organisas memiliki tiga dimensi, yaitu affective commitment,
continuance commitment, dan normative commitment. Komitmen terhadap

organisas diukur berdasarkan frekuensi sangat sesuai sampai dengan sangat tidak
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sesuai dengan skala Organizational Commitment Questionnaire (OCQ) yang

dikembangkan oleh (Meyer dan Allen, 1997).

3.4.1.4 Work Engagement

a Definis Konseptual:

“Work engagement is defined as a positive, fulfilling, work-related state of mind

that is characterized by vigor, dedication and absorption. ”

Work engagement merupakan perasaan positif, penuh, dan kondisi pikiran yang
terlibat terhadap pekerjaanya dan ditandai dengan energi (vigor), dedikasi
(dedication) dan penyerapan (absorption), (Schaufeli, Salanova, GonZales-Roma,

& Bakker, 2010)

b. Definisi Operasional:

Diukur melalui total skor tiga dimensi yang merupakan karakteristik dari work

engagement, yaitu:

1) Vigor yaitu energi, berkaitan dengan besarnya energi yang dikeluarkan,
kemauan untuk memberikan usaha yang bisa dipertimbangkan, dan
menunjukkan ketekunan untuk menghadapi kesulitan.

2) Dedication yaitu antusiasme, inspiras dan kebanggaan; identifikasi yang kuat

terhadap suatu pekerjaan.
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3) Absorption yaitu konsentrasi penuh, fokus terhadap pekerjaan. Absorption
memiliki karakteristik berupa keterlibatan penuh karyawan pada pekerjaanya
dengan berkonsentrasi penuh dan menyenangi pekerjaannya, sehingga merasa

waktu berjalan dengan cepat dan sulit memisahkan diri dari pekerjaanya.

Work engagement diukur berdasarkan frekuens selalu sampai tidak pernah
dengan menggunakan skala work engagement yang dikembangkan dari alat ukur
The Utrecht Work Engagement (UWES) dari Bakker dan Schaufeli (2003) yang
bertujuan untuk menjaring tingkat engagement pada dosen dan karyawan

pendukung akademik terhadap pekerjaannya.

3.1 adalah gambar paradigma penelitian ini:

ORC

Mo
(1klim Psikologis) A Me 1 (AC)

X l / Me2 (CC) Y

(OWB) 1 we

\l Me 3 (NC)

Gambar 3.1 Paradigma Penelitian.

Keterangan:

Variabel X : Kesgjahteraan Organisasi (OWB)
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Moderator (Mo) - Iklim Psikologis (IP)
Mediating 1 (Me 1) : Affective Commitment (AC)
Mediating 2 (Me 2) : Continuance Commitment (CC)
Mediating 3 (Me 3) : Normative Commitment (NC)

Variabdl Y : Work Engagement

3.5 Populasi dan Teknik Sampling

3.5.1 Populas

Populasi adalah sekelompok subjek yang akan menjadi sasaran dari generalisasi
hasil penelitian (Azwar, 2014). Peneliti menetapkan populasi untuk penelitian
adalah universitas swasta yang berada di wilayah DKI Jakarta yang memiliki
karakteristik tertentu yaitu kebijakan perguruan tinggi dikelola oleh yayasan.
Peneliti memilih universitas swasta karena universitas swasta sangat dipengaruhi
oleh berbagai faktor di dalam pengelolaan yayasan sehingga memengaruhi
kebijakan apabila terjadi perubahan kepemimpinan baik dari pihak yayasan
maupun kepemimpinan di rektorat. Perubahan kebijakan di dalam mengelola

universitas sangat berdampak terhadap kesejahteraan organisasi.

Sampel adalah bagian dari populasi sehingga sampel harus memiliki ciri-ciri yang
dimiliki oleh populas (Azwar, 2014). Sampel penelitian adalah dosen dan
karyawan pendukung akademik dari setiap fakultas pada perguruan tinggi swasta

di DKI Jakarta yang terakreditass A. Karakteristik sampel dalam penelitian ini
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adalah dosen tetap dan tidak tetap dari masing-masing fakultas serta seluruh
karyawan pendukung akademik di setiap fakultas maupun karyawan di setiap unit

yang mendukung operasional perguruan tinggi swasta.

3.5.2 Karakteristik Populasi

Karakteristik populasi dalam penelitian ini adalah:

1. Dosen dari seluruh fakultas dengan status sebagai dosen tetap.

2. Karyawan pendukung akademik dari seluruh unit dan fakultas di universitas,

dengan status sebagai karyawan tetap.

3.5.3 Teknik Sampling

Metode pengambilan sampel menggunakan non-probabilitas, yaitu setiap populasi
dalam pendlitian ini tidak memiliki peluang yang sama untuk menjadi sampel.
Istilah non-probabilitas sering juga diartikan sebagai penarikan sampel yang tidak
dilakukan dengan kaidah-kaidah probabilitas. Dalam penentuan sampel peneliti
menggunakan teknik cluster random sampling, dimana pengambilan sampling
berdasarkan tujuan dan kriteria tertentu. Adapun kriteria sampel dalam penelitian
yaitu:

1. Sampel merupakan dosen dan karyawan pendukung akademik yang bekerja di

Universitas Swasta di DKI Jakarta.
2. Sampel merupakan dosen dan karyawan pendukung akademik yang bekerja di

Universitas Swasta di DK Jakarta dengan akreditasi A.
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3.5.4 Ukuran Sampel

Peneliti menentukan jumlah sampel minima dengan melakukan perhitungan
menggunakan rumus Cochran (Eryana, 2005). Rumus yang digunakan ialah
sebagal berikut:

wl+ w2+ w3+ w4+ wb

Nmin =

K eterangan

Hasil perhitungan sampel pada kelompok dosen menggunakan rumus Cochran

(Eryana, 2005) terangkum dalam Tabel 3.1.

Tabe 3.1 Ukuran Sampel pada Dosen

Perguruan : Sampel Sampel
Tinggi DO PYOPOIS ypiimal Pendlitian
1 T 427 0171 65,7 66
2 TRS 611 0,244 94.1 94
3 UN 347 0,138 53.4 53
4 UM 696 0,278 107,2 107
5 UHM 416 0,166 64 64
Jumiah 2497 1 384,4 384

Berdasarkan hasil perhitungan sampel minima pada kelompok dosen maka

didapati bahwa sampel minimal untuk dosen adalah 384 orang. Hasil perhitungan
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sampel minimal pada kelompok karyawan pendukung akademik menggunakan

rumus Cochran (Eryana, 2005) terangkum dalam Tabel 3.2.

Tabe 3.2 Ukuran Sampel pada Karyawan Pendukung Akademik

Perguruan _ Sampel Sampel

No Karyawan  Proporsi

Tinggi Minimal Penelitian
1 T 310 0,249 96 96
2 TRS 240 0,193 74,3 74
3 UN 218 0,175 67,5 68
4 UM 300 0,241 929 93
5 UHM 173 0,139 53,6 54

Jumlah 1241 1 384,6 385

Berdasarkan hasil perhitungan sampel minimal pada kelompok karyawan
pendukung akademik maka didapati bahwa sampel minima untuk karyawan

pendukung akademik adalah 385 orang.

Tabe 3.3 Jumlah Sampel pada Dosen

No Perguruan Tinggi Jumlah
1 T 27
2 TRS 35
3 UN 37
4 UM 67
5 UHM 50

Jumlah 216




153

Berdasarkan hasil pengambilan data pada kelompok dosen maka didapati bahwa

jumlah sampel dosen adalah 216 orang.

Tabd 3.4 Jumlah Sampel pada Karyawan Pendukung Akademik

No Perguruan Tinggi Jumlah
1 T 24
2 TRS 16
3 UN 54
4 UM 65
5 UHM 57
Jumlah 216

Berdasarkan hasil pengambilan data pada kelompok karyawan pendukung
akademik maka didapati bahwa jumlah sampel karyawan pendukung akademik

adalah 216 orang.

3.6 Teknik Pengumpulan Data

Data dalam penelitian ini merupakan data primer, yang berasal dari pengambilan
data secara langsung terhadap sampel penelitian yang telah ditentukan. Empat alat
ukur, yang terdiri dari alat ukur kesegjahteraan organisasi, komitmen terhadap
organisasi, iklim psikologis, dan work engagement digunakan masing-masing data
dari setigp variabel menggunakan skala pengukuran ordina yang terdiri atas
beberapa pernyataan dengan empat pilihan jawaban menggunakan skala likert.

Hal ini dilakukan untuk dapat memperoleh self report dari sampel penelitianini.
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3.6.1 Alat Ukur Kesgahteraan Organisas

Alat ukur kesgjahteraan organisas terdiri dari pernyataan-pernyataan yang
menjaring sgauh mana lingkungan efektif, lingkungan reflektif dan lingkungan
afektif dalam konteks di perguruan tinggi dipersepsikan sebagai keseahteraan
organisasi. Alat ukur ini dikembangkan oleh peneliti dengan merujuk kepada
konsep kesgahteraan organisasi yang dikembangkan oleh Issac dan Ora (2006).

Kisi-kisi alat ukur kesejahteraan organisasi terlampir pada lampiran 4.

3.6.2 Alat Ukur Iklim Psikologis

Alat ukur iklim psikologis terdiri atas pernyataan-pernyataan yang menjaring
sgjauh mana lingkungan organisasi dipersepsikan sebagai iklim psikologis yang
favorable-unfavorable. Peneliti menggunakan alat ukur iklim psikologis yang
dibuat oleh Ardiwinata (2013) dan disusun berdasarkan dari Taxonomy of Climate

(Ostroff, 1993). Kisi-kisi aat ukur iklim psikologis terlampir padalampiran 5.

3.6.3 Alat Ukur Komitmen Terhadap Organisasi

Alat ukur komitmen terhadap organisasi terdiri atas pernyataan-pernyataan yang
menjaring sgjauh mana komitmen dosen dan karyawan pendukung akademik
terhadap organisasi. Alat ukur ini menggunakan OCQ (Organizational
Commitment Questionare), yang dikembangkan oleh Meyer dan Allen pada tahun

1997. Kisi-kis aat ukur komitmen terhadap organisasi terlampir padalampiran 6.



155

3.6.4 Alat Ukur Work Engagement

Alat ukur ini menjaring tingkat engagement dosen dan karyawan pendukung
akademik terhadap pekerjaanya. Alat ukur work engagement yang dibuat oleh
Ardiwinata (2013), dengan Cronbach’s alpha sebesar 0,948 dan dikembangkan
berdasarkan The Utrecht Work Engagement (UWES) dari Baker dan Schaufeli

(2003). Kisi-kisi aat ukur work engagement terlampir pada lampiran 7.

3.7 Uji Beda dan Reliabilitas Alat Ukur
3.7.1 Uji Beda

Alat ukur dikatakan dapat memberikan hasil pengukuran yang tepat apabila item-
item pada alat ukur mampu membedakan secara tepat antara satu individu dengan
individu lainnya. Suatu tes atau instrumen pengukur dapat dikatakan baik jika
memiliki nilai koefisien yang tinggi apabila aat tersebut menjalankan fungsi alat

ukurnya.

3.7.2 Analisis Item

Peneliti melakukan analisis item untuk mengetahui itemritem yang dapat
digunakan, perlu direvisi, maupun item yang perlu dibuang. Teknik analisis item
yang digunakan ialah melihat korelas antara skor pada item dengan skor
perangkat item yang dihitung dengan korelasi biserial, hal ini dilakukan untuk

melihat daya beda item. Daya pembeda item adalah sgjauh mana item mampu
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membedakan antara individu atau kelompok individu yang memiliki dan tidak

memiliki atribut yang diukur (Azwar, 2013).

Kaplan dan Sacuzzo (2005) untuk menentukan item yang dapat digunakan, perlu
direvisi, maupun item yang perlu dibuang. Kriteria korelasi biserial Kaplan dan

Sacuzzo (2005) dapat dilihat pada Tabel 3.5.

Tabd 3.5 Kriteria Daya Pembeda Item oleh Kaplan dan Sacuzzo

Nilai r Keterangan
<0,2 Item buruk (perlu dibuang)
0,2-0,299 Item perlu direvisi
>0,3 Item baik (dapat digunakan)

Peneliti melakukan analisis item pada masing-masing kuesioner menggunakan
data hasil uji coba. Hasil analisis item kuesioner kesgjahteraan organisasi dapat

dilihat pada Tabel 3.6.

Tabel 3.6 Alat Ukur Kesgahteraan Organisas

Dimensi Indikator [tem [tem Rentang
dibuang  dipertahankan koefisien

6, 21, 26, 31,
36, 41, 46, 48

Lingkungan  Role Clarity

Efektif 1,11,16

0,2-0,715

22,27, 32, 37,
42, 47

Communication

2,7,12, 17 0,326 - 0,682
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Dimens Indikator [tem [tem Rentang
dibuang dipertahankan koefisien
Leadership 28 3.8 13,1823 0,016 - 0,329
Resources 24, 29, 33, 39,
4,9, 14, 19 43, 44, 49 0,417 - 0,663
Physical 20, 25, 30, 34,
Condition 5, 10, 15 35, 38, 40, 45, 0,2-0,748
50
Lingkungan Personal 51, 55, 59, 63,
Reflektif Development - 67,70, 72,74 0AL7-0.728

Organizational ; 52.56,60,64 0,574 - 0,716

I mprovement
Organizational i 53, 57, 61, 65, 0,384 - 0,763
Learning 68
Lingkungan Dignity 54, 58, 62, 66,
Afektif 69 71,73,75,76, 0,336- 0,745

77,78, 79,80

Berdasarkan hasil analisis item didapati bahwa dari 80 yang ada, terdapat 16 item
yang memiliki koefisien korelasi dibawah 0,2 sehingga perlu dibuang, yaitu pada
itemnomor 1, 2, 4,5, 7,9, 10, 11, 12, 14, 15, 16, 17, 19, 28, dan 69. Terdapat 64
item dengan korelasi 1ebih dari sama dengan 0,2 yang kemudian digunakan untuk
mengukur kesegjahteraan organisasi pada partisipan penelitian. Terdapat 64 item
dengan korelasi Iebih dari sama dengan 0,2 yang berarti item dapat membedakan
satu partisipan dengan partisipan yang lain pada alat ukur kesgahteraan

organisasi.
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Item

Facet Sub-Facet Indikator _Item diperta Ren?a_ng
dibuang h koefisien
ankan
Keterlibatan dalam
. o proses kerja dan 1,9, 13, 0,2-
Affective  Participation pengambilan 5 17 0,399
keputusan
Bantuan dan
dukungan atasan dan
Cooperation rekan kerja dalam - 215 11é) ’ 0(5469822-
mel aksanakan ' '
pekerjaan
Hubungan yang
dekat dan 3,7,11, 0,385-
Warmth menyenangkan i 15 0,735
dengan rekan kerja
Suasana yang
terbangun Saat -
bekerja
Pengakuan dari
lingkungan terhadap
Social kemampuan dan 16 4, 8, 12, 0,545 -
Reward hasil kerja 19 0,667
lliﬂetegrga?nm?gnngkan dan 20,24, 4og.
Cognitive Growth b - 28, 32, ’
kemampuan  yang 0,680
N, 35
dimiliki
Mengalami
perkembangan karir -
dalam bekerja
Fleksibilitas dan
) T 21,25, 0,542 -
Innovation kreativitas dalam - 29, 33 0,628

bekerja



159

ltem

Facet Sub-Facet Indikator _Item diperta Renyalng
dibuang koefisien
hankan
Kebebasan  dalam
mengelola pekerjaan 26,30, 0,546 -
AULONOMY 4o membuat 2> 3436 0,668
keputusan sendiri
Merasa bangga
Intrinsic ~ dengan keberhasilan 23,27, 0,359-
Reward  dalam bekerja 31 0,575
: Bekerja dengan 37, 41,
Instrumental ACnievement o meksimalkan - 45, 49, 0,278 -
. L 0,559
potensi yang dimiliki 53
Menentukan standar
kerja yang tinggi -
untuk diri sendiri
Otoritas dan
, , 38,42, 0,099 -
Hierarchy  pengakuan dari - 46, 50 0,574
atasan
Kegjelasan aturan dan 39 43
Sructure prosedur serta situasi i 47’ 51’ 0,350 -
kerja yang tertib L 0,523
54
teratur dan terencana
Penghargaan dan
. imbalan yang 40, 44, )
Ii:te\r/\'/g? dc diterima berdasarkan - 48, 52, 062;751
kompetensi dan 55 '
upaya

Berdasarkan hasil analisis item didapati bahwa dari 55 item yang ada, terdapat 3

item yang memiliki koefisien korelas dibawah 0,2 sehingga perlu dibuang, yaitu
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pada item nomor 5, 16, dan 22. Terdapat 52 item dengan korelasi lebih dari sama

dengan 0,2 yang berati item dapat membedakan satu partisipan dengan partisipan

yang lain pada alat ukur iklim psikologis.

Tabel 3.8 Alat Ukur Komitmen Terhadap Organisasi

Dimens

Indikator

Item Item Rentang
dibuang dipertahankan koefisien

Affective
commitment

Continuance
Commitment

Normative
commitment

Perasaan individu
terhadap organisas,
seperti kehangatan,
rasa memiliki,
kebahagiaan  dan
kenikmatan bekerja
dalam organisasi.

Individu bertahan
pada pekerjaannya
karena
mempertimbangkan
untung rugi.

Individu  merasa
memiliki kewajiban
untuk tetap
bertahan dalam
organisasi  karena
mempertimbangkan
balas budi.

1,4, 13, 16, 19,

7,10 2o

0,210 - 0,642

5, 8,11, 14, 17,

20, 23 0,222 - 0,437

6, 12, 15, 18,

3,924 o1

0,216 - 0,589

Berdasarkan hasil analisis item didapati bahwa dari 24 item yang ada, terdapat 6

item yang memiliki koefisien korelasi dibawah 0,2 sehingga perlu dibuang, yaitu

padaitemnomor 2, 3, 7, 9, 10 dan 24. Terdapat 18 item dengan korelasi |ebih dari
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sama dengan 0,2 yang berati item dapat membedakan satu partisipan dengan

partisipan yang lain pada alat ukur komitmen terhadap organisasi.

Tabel 3.9 Alat Ukur Work Engagement

Dimensi Item dibuang Item Rentang
dipertahankan koefisien

Vigor - 1,4,8,12,15,17 0,640-0,777
Dedication - 2,5,7,10, 13 0,703 - 0,841
Absorption - 3,6,9,11,14,16 0,316- 0,795

Berdasarkan hasil analisis item yang dilakukan pada 17 item, menunjukkan bahwa
tidak terdapat item yang dibuang. Hal ini dikarenakan item-item alat ukur
memiliki korelasi Iebih dari sama dengan 0,2 yang berati item dapat membedakan

satu partisipan dengan partisipan yang lain pada alat ukur work engagement.

3.7.3 Uji Reliabilitas

Reliabilitas memiliki pengertian bahwa instrumen yang digunakan dalam sebuah
penelitian untuk memperoleh informasi dapat dipercaya sebagal alat pengumpulan
data dan mampu mengungkap informasi yang sebenarnya di lapangan. Reliabilitas
adalah aat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator dari

konstruk (Ghozali, 2009). Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handa jika
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jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke

waktu.

Reliabilitas suatu tes merujuk pada dergjat stabilitas, konsistensi, daya prediks,
dan akurasi. Pengukuran yang memiliki reliabilitas yang tinggi adalah pengukuran
yang dapat menghasilkan data yang reliabel. Pada pendlitian ini uji reliabilitas
dilakukan dengan konsistensi interna untuk melihat konsistens antar item atau
pernyataan dalam suatu skala-skala karena penelitian ini menggunakan suatu

bentuk tes yang hanya perlu satu kali pengetesan pada sekelompok individu.

Tabel 3.10 Hasil Uji Reliabilitas

Skala Dimensi Skor Reliabilitas
Kesgahteraan Organisasi  Lingkungan Efektif 0,920
Lingkungan Reflektif 0,917
Lingkungan Afektif 0,889
Iklim Psikologis 0,945
Komitmen Terhadap Affective Commitment 0,761
Organisas
Continuance 0,631
Commitment
Normative Commitment 0,641

Work Engagement 0,945
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3.8 Hasil Analisis Model Pengukuran (Measurement Model Analysis)

3.8.1 Confirmatory Factor Analysis (CFA) Variabel K esg ahteraan Organisasi

RC =12 . &
o COM |meamgdS
55.45 .
$0.6lul [FAD |ei1.-
24 .50 <8-11 7.7
£

23.83
- i

0.6z
. PersDd |[=*=2_4-2_€1

@ Eg'gg\
Org Impr |=14.1

.17
"lll.lJ

Org Lear

/ = '98\ BES  |=14:
0.0o KesOrg R \
\ \ PhySC --l] 2

Drignity 0.00

Chi-Sguare=45.53, df=1l6, P-valus=0.00012, RMSER=0.063

Gambar 3.2 Hasil Analisis CFA Skala Kesgahteraan Organisasi

Berdasarkan hasil analisis CFA bahwamodel pada skala kesgjahteraan organisasi
fit dengan nilai chi-square = 45,53, df = 16, p-value = 0,0001, RMSEA = 0,065,
NFI = 1,00, NNFI = 0,99, GFI = 0,98. Berikutnya, apabila pada masing-masing
faktor yang ada dilihat signifikans nilai t bagi setiap koefisen muatan faktor
memenuhi syarat yang ada (> 1,96) dengan rentang 24,50 — 28,83. Hal ini dapat
dissmpulkan bahwa secara keseluruhan skala kesegjahteraan organisasi mengukur

satu konstruk sgja yaitu kesgahteraan organisasi. Pada masing-masing faktor
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yang terdapat pada alat ukur kesgjahteraan organisasi juga terbukti hanya

mengukur satu konstruk.

3.8.2 Confirmatory Factor Analysis (CFA) Variabel Komitmen Terhadap

Organisas (Affective Commitment)

Peneliti mengukur apakah enam item yang ada bersifat unidimensional, artinya
hanya mengukur Affective Commitment. Berdasarkan hasil analisis CFA dengan
model satu faktor (unidimensional), ditemukan bahwa model fit, dengan chi-
square = 12,18 df = 7, p-value = 0,0948, RMSEA = 0,041, NFI = 0,98, NNFI =
0,98, GFI = 0,99. Hasil analisis CFA skala Affective Commitment dapat dilihat

pada gambar 3.3. berikut:

-51m AFF]

€.0311_53m= AFF2

z1m AFFG

4.432

%ﬁ.ae"- AFF4

5. 21w  AFFG

7.a4-=  AFFG

Chi-Sgquare=12.18, df=7, P-value=0.0%482, BMsSER=0.041

Gambar 3.3 Hasil Analisis CFA Skala Affective Commitment
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3.8.3 Confirmatory Factor Analysis (CFA) Variabel Komitmen Terhadap

Organisas (Continuance Commitment)

Peneliti melihat apakah tujuh item pada skala Continuance Commitment bersifat
unidimensional, artinya hanya mengukur Continuance Commitment. Pengujian
menggunakan analisis CFA dengan model satu faktor. Berdasarkan hasil analisis
CFA dengan model satu faktor (unidimensional), ditemukan bahwa mode fit,
dengan chi-square = 8,86, df = 7, p-value = 0,2626, RMSEA = 0,025, NFI = 0,99,
NNFI = 0,99, GFI = 0,99. Hasil analisis CFA skala Continuance Commitment

dapat dilihat pada gambar 3.4 berikut:

CONTI

CONTZ

CONT3

CONTS

CONTS

2. 27m CONTH
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Chi-Sguare=8.86, df=7, P-wvalue=0.26264, BEMSER=0.025

Gambar 3.4 Hasil Analisis Skala Continuance Commitment
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3.8.4 Confirmatory Factor Analysis (CFA) Variabel Komitmen Terhadap

Organisasi (Normative Commitment)

Peneliti melihat apakah lima item skala Normative Commitment bersifat
unidimensional, artinya hanya mengukur Normative Commitment, dengan
menguji menggunakan CFA model satu faktor. Berdasarkan hasil analisis CFA
yang dengan model satu faktor (unidimensional), ditemukan bahwa model fit,
dengan chi-square = 5,93, df = 4, p-value = 0,2048, RMSEA = 0,033, NFI = 0,98,
NNFI = 0,99, GFI = 0,99. Hasi| analisis CFA skala Normative Commitment dapat

dilihat pada gambar 3.5 berikut:
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Chi-Sguare=5.93, df=4, P-wvalues=0.20480, BMSER=0.033

Gambar 3.5 Hasil Analisis Skala Normative Commitment
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3.8.5 Confirmatory Factor Analysis (CFA) Variabel 1klim Psikologis

Peneliti melanjutkan analisis dengan menggunakan analisis CFA pada skala-skala
yang terdapat dalam alat ukur iklim psikologis untuk melihat apakah masing-
masing skala mengukur satu konstruk sgja yaitu iklim psikologis. Hasil Analisis

CFA skalaiklim psikologis dapat dilihat pada gambar 3.6 berikut:
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Chi-Square=46.58, df=19%9, P-wvalue=0.00041, BMSER=0.038

Gambar 3.6 Hasil analisis CFA Iklim Psikologis

Berdasarkan hasil andlisis CFA bahwa model pada skala iklim psikologis fit
dengan nilai chi-square = 46,58, df = 19, p-value = 0,00041, RMSEA = 0,058,
NFI = 1,00, NNFI = 0,99, GFI = 0,98. Berikutnya, apabila pada masing-masing
faktor yang ada dilihat signifikansi nilai t bagi setiap koefisien muatan faktor

memenuhi syarat yang ada (> 1,96) dengan rentang 19,67 — 24,60. Ha ini dapat
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dismpulkan bahwa secara keseluruhan skala iklim psikologis mengukur satu
konstruk sagja yaitu iklim psikologis. Pada masing-masing faktor yang terdapat

pada alat ukur iklim psikologis jugaterbukti hanya mengukur satu konstruk.

3.8.6 Confirmatory Factor Analysis (CFA) Variabel Work Engagement

Berdasarkan hasil analisis CFA bahwa model pada skala work engagement
dengan model satu faktor (unidimensional), ditemukan bahwa model fit dengan
chi-square = 179,67, df = 97, p-value = 0,00000, RMSEA 0,044, NFI = 0,99,
NNFI = 1,00, GFI = 0,95. Hasil analisis CFA work engagement dapat dilihat pada

gambar 3.7 berikut:

lso. .98
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Chi-Square=179.67, df=97, P-valu=s=0.00000, RMSER=0.044

Gambar 3.7 Hasil Analisis CFA Work Engagement
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3.9 Sistem Penilaian dan Kategori

3.9.1 Sistem Penilaian Alat Ukur Kesg ahteraan Organisas

Sistem penilaian yang digunakan sesuai dengan pilihan jawaban yang tersedia
dalam kuesioner yang dibagikan. Untuk kuesioner kesgjahteraan organisasi, alat
ukur ini menggunakan rentang skala 1-4, dan setiap jawaban memiliki empat

kategori jawaban, yaitu

Tabel 3.11. Cara Penilaian Alat Ukur Kesgahteraan Organisasi

Pilihan Jawaban Penilaian Pernyataan Penilaian Penyataan

Positif Negatif

SS (Sangat Sesuai) 4 (Empat) 1 (Satu)
S (Sesuai) 3(Tiga) 2 (Dua)

TS (Tidak Sesuai) 2 (Dua) 3(Tiga)
STS (Sangat Tidak 1 (Satu) 4 (Empat)

Sesuai)

3.9.2 Sistem Penilaian Alat Ukur 1klim Psikologis

Sistem penilaian yang digunakan sesuai dengan pilihan jawaban yang tersedia
dalam kuesioner yang dibagikan. Untuk kuesioner Iklim Psikologis, aat ukur ini
menggunakan rentang skala 1-4, dan setiap jawaban memiliki empat kategori

jawaban, yaitu
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Tabel 3.12 Cara Penilaian Alat Ukur Iklim Psikologis

Pilihan Jawaban Penilaian Pernyataan Penilaian Penyataan

Positif Negatif

SS (Sangat Sesual) 4 (Empat) 1 (Satu)

S (Sesuai) 3 (Tiga) 2 (Dua)

TS (Tidak Sesuai) 2 (Dua) 3(Tiga)
STS (Sangat Tidak 1 (Satu) 4 (Empat)

Sesuai)

3.9.3 Sistem Penilaian Alat Ukur Komitmen Terhadap Organisasi

Sistem penilaian yang digunakan sesuai dengan pilihan jawaban yang tersedia
dalam kuesioner yang dibagikan. Alat ukur komitmen terhadap organisasi
menggunakan rentang skala 1-4, dan setigp jawaban memiliki empat kategori

jawaban, yaitu:

Tabd 3.13 Cara Skoring Alat Ukur Komitmen Terhadap Organisasi

Pilihan Jawaban Penilaian Pernyataan Penilaian Penyataan

Positif Negatif

SS (Sangat Sesuai) 4 (Empat) 1 (Satu)

S (Sesuai) 3(Tiga) 2 (Dua)

TS (Tidak Sesuai) 2 (Dua) 3 (Tiga)
STS (Sangat Tidak 1 (Satu) 4 (Empat)

Sesuai)
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Penilaian diberikan berdasarkan jawaban setiap subjek penelitian pada masing-
masing pernyataan. Nilai keseluruhan (penilaian total) setiap komponen (affective,
continuance dan normative commitment) merupakan jumlah skor hasil jawaban
subjek dari pernyataan-pernyataan dalam komponen tersebut. Komponen yang
memiliki penilaian tertinggi dianggap sebagai komponen yang paling dominan

yang mendasari komitmen terhadap organisasi.

3.9.4 Sistem Penilaian Alat Ukur Work Engagement

Sistem penilaian yang digunakan sesuai dengan pilihan jawaban yang tersedia
dalam kuesioner yang dibagikan. Untuk kuesioner work engagement, alat ukur ini
menggunakan rentang skala 1-4, dan setigp jawaban memiliki empat kategori

jawaban, yaitu:

Pilihan jawaban Selalu (skor 4)
Pilihan jawaban Sering (skor 3)
Pilihan jawaban Jarang (skor 2)

Pilihan jawaban Tidak pernah (skor 1)

3.9.5 Penentuan Kategorisasi Variabel Penelitian

Kategorisas variabel bertujuan untuk menempatkan individu ke dalam kel ompok-
kelompok yang terpisah secara berjenjang menurut suatu kontinum berdasarkan
atribut yang diukur. Sebelum mengkategorikan penilaian masing-masing variabel

berdasarkan tingkat rendah, sedang dan tinggi, penulis terlebih dahulu
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menetapkan norma dari skor dengan menggunakan nilai mean dan standard
deviation, dalam penélitian ini penulis melakukan kategori setiap variabel dengan
dua kategori yakni kategori tinggi dan kategori rendah. Adapun norma tersebut

dapat digambarkan padatabel 3.14.

Tabel 3.14 Norma Penilaian

Kategori Rumus
Tinggi X>Mean
Rendah X<Mean

Setelah kategori tersebut didapatkan, maka akan diperoleh nilai persentase dari

masing-masing variabel dalam pendlitian ini.

3.10 Teknik Analisis Data

Hasil data yang diperoleh dalam penelitian ini akan dilakukan analisis dengan
pendekatan analisis deskriptif dan Structural Equation Modeling (SEM). Dimana

kedua jenis analisis yang dimaksud akan dijelaskan sebagai berikut:
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3.10.1 Analisis Deskripstif

Salah satu cara untuk mendeskripsikan variabel penelitian adalah dengan cara
melihat penyebaran distribusi frekuenss masing-masing variabel pendlitian.
Dilakukan dengan cara melakukan kategorisasi pada setiap variabel penelitian, hal
ini bertujuan untuk menempatkan individu ke dalam kelompok-kelompok yang
terpisah secara berjenjang menurut suatu kontinum berdasarkan atribut yang

diukur.

3.10.2 Analisis Structural Equation Modelling (SEM)

Andisis data dalam penelitian ini menggunakan teknik statistik Structural
Equating Modeling dengan menggunakan software LISREL 870. Structural
Equating Modeling merupakan kumpulan dari teknik statistik yang mengarah
pada hubungan antara satu variabel bebas atau lebih, kontinum atau diskrit, dan
satu atau lebih variabel tergantung yang diperiksa. Variabel bebas dan tergantung
dapat menjadi faktor-faktor atau variabel yang diukur. Sructural Equating
Modeling juga merujuk pada model kausal, analisis kausal, persamaan model
yang bersimultan, analisis struktur-struktur kovarians, path analysis, dan

confirmatory factor analysis (Ullman & Bentler 2003).

Raykov dan Marcoulides (2006) juga menjelaskan bahwa Structural Equating
Modeling merupakan penggunaan keseluruhan isi sebaga dugaan umum yang

memengaruhi jenis varias pada model yang ditemukan. Hair et.a. (2006)



174

menjelaskan bahwa Structural Equating Modeling merupakan teknik statistik
yang biasanya dalam bentuk model-model sebab akibat. Kemudian Muthen &
Muthen (2012) menjelaskan bahwa Structural Equating Modeling memiliki dua
bagian yaitu model pengukuran dan model struktural. Model pengukuran untuk
Confirmatory Factor Analysis dan Structural Equating Modeling adalah model
Multivariat Regressions yang menggambarkan hubungan antara indikator dan
faktor. Selanjutnya Wijanto (2007) menjelaskan bahwa dari segi metodologi
Sructural Equating Modeling memainkan berbagai peran, di antaranya sebagai
sistem persamaan simultan, analisis kausal linier, path analysis, analysis of

covariance structure, dan model persamaan struktural.

Berdasarkan keterangan di atas, maka untuk mendukung pengujian hipotesis
dalam penelitian ini diperlukan analisis Sructural Equating Modeling dengan
variabel moderasi. Merujuk pada penjelasan Wijanto (2007), maka tahapan proses
analisis Sructural Equating Modeling yaitu :

1. Spesifikass model, yaitu dengan melakukan pembentukan model awal
persamaan struktural, sebelum dilakukan estimasi. Model awa ini
diformulasikan berdasarkan suatu teori atau penelitian sebelumnya.

2. ldentifikasi, yaitu melakukan pengkajian tentang kemungkinan diperolehnya
nila yang unik untuk setiap parameter yang ada di dalam model dan

kemungkinan persamaan simultan tidak ada solusinya.
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3. Estimasi, yaitu melakukan estimasi untuk memperoleh nilai dari parameter-
parameter yang ada di dalam model.

4. Uji kecocokan, yaitu keseluruhan model memiliki nilai Goodness of Fit,
dimana alat ukurnya adalah:

a. Chi-sguare (X?)

X% =(n— 1)F[5,2(9)]
Peneliti berusaha memperoleh nilai X2 yang rendah yang menghasilkan
significance level lebih besar atau sama dengan 0.05 (p > 0.05).
b. Non-Centrality Parameter (NCP)
NCP = X2 — df
NCP juga merupakan ukuran badness of fit dimana semakin besar
perbedaan antara ). dengan Y ( 8) semakin besar nilai NCP.
c. Scaled Non-Centrality Parameter (SNCP)
SNCP = (X% —df)/n

d. Goodness-of-Fit Index (GFl)

A~

GFI =1 al
= 7

Nilai GFI berkisar antara O (poor fit) sampai 1 (perfect fit), dan nilai GFI >
0.90 merupakan good fit.

e. Root Mean Sguare Error of Approximation (RMSEA)
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Nilai RMSEA < 0.05 menandakan close fit, sedangkan 0,05 < RMSEA <
0.08 menunjukkan good fit.

5. Andisis terhadap model struktural, yaitu mencakup pemeriksaan terhadap
signifikans koefisien-koefisien yang diestimasi. Metode Structural Equating
Modeling dengan software LISREL 870. Tidak sgja menyediakan nilai
koefisien-koefisien yang diestimasi tetapi juga nilai-t (t-value) dan nilai-p (p-
value) untuk setiap koefisien, sehingga dengan menspesifikasikan tingkat
signifikan, maka setiap koefisien yang mewakili hubungan kausal yang
dihipotesiskan dapat diuji signifikansinya secara statistik dengan nilai-t yang >
1,96 atau melihat z hitung dibandingkan t hitung dengan alpha 5 %, sehingga

model dianggap signifikan apabilanilal tsisik>t-tapie 1,96.



BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

Pada bab ini dibahas hasil dan pembahasan deskriptif terhadap data primer uji
model pengukuran dan model analisis jalur serta hasil uji hipotesis dan

pembahasan.

4.1 Hasl| Pendlitian

4.1.1 Data Demogr afis Responden

Subjek dalam penelitian ini terdiri dari 432 orang responden. Secara rinci subjek
tersebut terbagi atas 216 responden karyawan pendukung akademik dan 216
responden dengan profesi dosen. Gambaran demografis partisipan penelitian baik
pada dosen dan karyawan pendukung akademik dilihat dari beberapa macam
karakteristik diantaranya adalah jenis kelamin, usia, lama bekerja, jenjang
pendidikan, status pernikahan, status kepegawaian, golongan, jabatan fungsional
akademik dan jabatan struktural. Adapun penjabaran mengena data demografis

lebih lanjut dapat dilihat pada gambar 4.1 dan 4.2.
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aterial Status Pendidikan Lama Bekerja Usia Jenis
Kelamin

Status
Kepegawaian

Golongan

Jabatan Fungsional

Jabatan Struktural

Akademik

Laki-laki
Perempuan

>61 tahun
41-60 tahun
22-40 tahun
16-21 tahun

>30 tahun
21-30 tahun
11-20 tahun
1-10 tahun

S3
S2
S1
SMA

Belum Menikah
Menikah
Janda/Duda

Pegawai tetap
Pegawai tidak tetap

1A
1B
1nmc
1D
IVA
IV B
IvVC
IVD
IVE
Lainnya

Asisten Ahli

Lektor

Lektor Kepaa

Guru Besar

Tdk Memiliki Jotn Akademik

Tidak Menjabat
Dekan

Wadek

Kaprodi
Sekprodi

Ka Unit

Ka Lab

I Persentase

n=216

178

Data Demografi Dosen

BT
I : 56,027

B 139%
I /575
I : 629%

I:092%

B :51%

Hl1157%

21 75%
I, G157

B  1760%
I : 50.55%
I:185%

10

R 574%
I : o..45%

B 278%

I : o 0%

Il :510%

I 5
I 25 1%
N : 1895%

B :6.02%

B 6.49%

I:278%
]

I :092%

I :092%

I 925%

I, 55567
I 2. 77%

Il :0.26%

B 139%

I 602%
I : 71 76%

I:231%
B :324%
B :510%
B 741%
Il : 6.94%
B :324%

Gambar 4.1 Data Demografi Dosen



Jenis

Kelamin

Pendidikan Lama Bekerja Usia

viaterial Status

Status
Kepegawaian

Golongan

Jabatan Fungsional

Jabatan Struktural

Akademik

I Persentase

Data Demografi Karyawan Pendukung Akademik

Laki-laki
Perempuan

>61 tahun
41-60 tahun
22-40 tahun
16-21 tahun

>30 tahun
21-30 tahun
11-20 tahun
1-10 tahun

S3
S2
S1
SMA

Belum Menikah
Menikah
Janda/Duda

Pegawai tetap
Pegawai tidak tetap

1A
1B
I c
11D
IV A
IVB
IVvC
IVD
IVE
Lainnya

Asisten Ahli
Lektor

Lektor Kepaa
Guru Besar

Tdk Memiliki Jotn Akademik

Tidak Menjabat
KA Unit
KA Lab
KA TU

I 65 25"
I - >72%

1 0%
I : <.20%
I : 57.1%

I 139%

I:185%

B 113%

N : 25 46%
I, : 5 55

:0,92%
I 1389%
I : 3.50%

I 1.39%

I 205
—

B: 092%

I : 56,57%
Bl 1343%

I 33 33%
I 5 25
H: 12.9%

Hl :9.25%

I: 1.39%

I: 185%

I 0.7

I: 1.39%

10

10

B:277%
B: 0.47%
B 047%
10

179

I 56,27

I, : c6.57%
I:1157%
B :047%
B 324%

Gambar 4.2 Data Demografi Karyawan Pendukung Akademik
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4.1.2 Uji Hipotesis
4.1.2.1 Uji Hipotesis 1
Hi: Peran persepsi tentang kesgjahteraan organisas memengaruhi affective
commitment melalui iklim psikologis sebagai variabel moderator dan

pengaruhnya terhadap work engagement pada dosen dan karyawan

pendukung akademik di perguruan tinggi swasta DK Jakarta.

Berikut merupakan model struktur yang diuji oleh peneliti untuk Hipotesis 1.
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0. 00
00 ~{Aff ecti v|=—"2%097 2,35
/ﬂ /5- 87 90. 56— Dedi ¢ 0. 00y 12. 05
.13 9.16~=1Cogni ti v 28.32 /
\D / Moder at 4748 16,38
To. 96| nst r une Absorp [=us. 3/
29. 30

00

ONBx| P

Chi - Squar e=69. 11, df=36, P-val ue=0.00074, RMSEA=0.046

Gambar 4.3 Diagram T-Value

Tabel 4.1 Hasil Pengujian Goodness of Fit Model Regresi Struktural Hipotesis 1

Goodness-of -Fit Cutt-off-Value Hasll Kesmpulan
X2 - Chi-sguare Diharapkankecil 69.11
Sgnificance >0,05 P =0.00074 -
RMSEA <0,06 0.046 good of fit
NFI Mendekati 1 0.90 good of fit
CFl Mendekati 1 0.96 good of fit

Kesimpulan: Bahwa model untuk menguji Hipotesis 1 adalah fit.
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Uji Model Hipotesis 1 berdasarkan standardized (standard loading)
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Gambar 4.4 Diagram Sandardized

Tabel 4.2 Koefisien Regresi Model Struktural Model Hipotesis 1

Model T-value Std. Loading
owB — AC 13,61 0,67
IP — AC 0,16 0,01
Moderator — > AC 2,35 0,10
AC —*> WE 21,85 0,94

Kesimpulan: Hipotesis 1 diterima
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Pembahasan Uji Hipotesis 1

Peran persepsi tentang kesgahteraan organisass memengaruhi  affective
commitment melalui iklim psikologis sebagai variabel moderator dan
pengaruhnya terhadap work engagement pada dosen dan karyawan pendukung

akademik di perguruan tinggi swasta DK Jakarta.

Dosen dan karyawan pendukung akademik memandang perguruan tinggi swasta
tempat mereka bekerja sgjahtera, karena organisasi telah menciptakan lingkungan
efektif, lingkungan reflektif dan lingkungan afektif yang tinggi (ERA). Persepsi
dosen dan karyawan pendukung akademik terhadap perguruan tinggi swasta yang
sejahtera membuat mereka menjadi engaged dengan pekerjaannya. Dosen dan
karyawan yang engaged dengan pekerjaannya karena dipengaruhi dengan
komitmen mereka terhadap organisasi, yaitu affective commitment. Van Gelderen
& Bik (2016) memaparkan bahwa individu yang memiliki affective commitment
akan menunjukkan emosi positif terhadap organisasi sehingga menjadi lebih
engaged terhadap pekerjaan. Salah satu faktor penting yang dapat
memaksimalkan kinerja dan membuat individu bahagia ketika bekerja yaitu iklim
kerja. Individu akan mempersepsikan pengalaman kerja yang dituangkan dalam
keadaan psikologis masing-masing individu yang disebut dengan iklim psikologis
(Rego dan Cunha, 2007). Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa adanya iklim
psikologis adalah signifikan memoderasi persepsi tentang kesejahteraan

organisas dengan affective commitment. Hal ini dimaknai bahwa dosen dan
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karyawan pendukung akademik memandang bahwa terciptanya iklim karena
terjadinya pendekatan interaktif antara karakteristik-karakteristik organisasi
dengan individu. Perguruan tinggi swasta telah memenuhi kebutuhan yang
diperlukan oleh dosen maupun karyawan pendukung akademik, dan memberikan
kontribusi yang diperlukan untuk tercapainya tujuan, visi dan mis perguruan
tinggi swasta. Adanya iklim yang membuat dosen dan karyawan pendukung
akademik memberikan kesg ahteraan secara psikologis, maka dosen dan karyawan
pendukung akademik mempersepsikan perguruan tinggi tempat mereka bekerja
sgjahtera. Dampak dari pemikiran dosen dan karyawan pendukung akademik
terhadap organisasi yang sgahtera, membuat dosen dan karyawan pendukung
akademik memiliki affective commitment yang kuat terhadap organisasi. Dosen
dan karyawan pendukung akademik yang memiliki affective commitment terhadap
perguruan tinggi swasta tempat mereka bekerja, akan melibatkan diri sepenuhnya
di dalam melaksanakan kegiatan yang diselenggarakan oleh pihak perguruan
tinggi. Dosen dan karyawan yang memiliki affective commitment akan
mengidentifikasi diri sesual tujuan organisas dan terikat secara emosional,
sehingga keterlibatan mereka di dalam bekerja menjadi bermakna. Dosen dan
karyawan pendukung akademik yang memiliki affective commitment bersedia
meluangkan waktu dan energi dalam pekerjaan, mengabdikan diri untuk bekerja,

dan berkonsentrasi penuh pada pekerjaan.
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4.1.2.2 Uji Hipotesis 2
H>: Peran perseps tentang kesejahteraan organisasi memengaruhi continuance
commitment melalui iklim psikologis sebaga variabel moderator dan

berpengaruh terhadap work engagement pada dosen dan karyawan

pendukung akademik di perguruan tinggi swasta DK Jakarta.

Berikut merupakan model struktur yang diuji oleh peneliti untuk Hipotesis 2
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Chi - Squar e=78.89, df=36, P-value=0.00005, RMSEA=0.053

Gambar 4.5 Diagram T-Value

Tabel 4.3 Hasil Pengujian Goodness of Fit Model Regresi Struktural Hipotesis 2

Goodness-of -Fit Cutt-off-Value Hasll Kesimpulan
X2 - Chi-sguare Diharapkan kecil 78.89
Sgnificance > 0,05 P =0.00005 -
RMSEA <0,06 0.053 good of fit
NFI Mendekati 1 0.91 good of fit
CFI Mendekati 1 0.92 good of fit

Kesimpulan: Bahwa model untuk menguji Hipotesis 2 adalah fit.
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Uji Model Hipotesis 2 berdasarkan standardized (standard loading)
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Gambar 4.6 Diagram Sandardized
Tabel 4.4 Koefisien Regresi Model Struktural Model Hipotesis 2
Model T-value Std. Loading
owB — CC 13,83 0,65
IP — CC 0,76 0,03
Moderator ——* CC 2,96 0,13
CcC — WE 24,78 0,93

Kesimpulan: Hipotesis 2 diterima
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Pembahasan Uji Hipotesis 2

Peran persepsi tentang kesgahteraan organisas memengaruhi - continuance
commitment melalui iklim psikologis sebagai variabel moderator dan berpengaruh
terhadap work engagement pada dosen dan karyawan pendukung akademik di

perguruan tinggi swasta DK Jakarta.

Dosen dan karyawan pendukung akademik memandang organisasi perguruan
tinggi swasta sgahtera sehingga dosen dan karyawan pendukung akademik
menunjukkan sikap yang engaged terhadap pekerjaan. Dosen dan karyawan
pendukung akademik memiliki rasa tanggung jawab dan semangat kerja yang
tinggi sehingga tujuan organisasi dapat tercapai. Salah satu faktor yang membuat
individu engaged dengan pekerjaannya yaitu komitmen terhadap organisasi
(Beukes & Botha, 2013). Hasil temuan dari penelitian ini mengemukakan bahwa
continuance commitment memediasi persepsi tentang kesejahteraan organisasi
dengan work engagement. Ha ini dimaknai bahwa perguruan tinggi swasta
dipandang sejahtera oleh dosen dan karyawan pendukung akademik, karena
perguruan tinggi swasta tempat mereka bekerja memberikan perlakukan secara
adil dan terhormat, terutama dalam hal penggajian, memberikan apresias atas
hasil karya yang telah diwujudkan, menghargai pendapat dan pemikiran yang
disampaikan oleh dosen dan karyawan pendukung akademik, mendapat
kesempatan untuk terlibat di dalam kegiatan program kerja perguruan tinggi

swasta, dan mendapatkan insentif yang sesuai dengan kinerja dosen dan karyawan
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pendukung akademik. Dosen dan karyawan pendukung akademik memandang
bahwa organisasi telah memberikan kompensasi dan benefit yang sesuai dengan
kinerja mereka, sehingga mereka menunjukkan sikap yang engaged dengan

pekerjaannya.

Dosen dan karyawan pendukung akademik secara kognitif menilai dan memaknai
setigp aspek di lingkungan kerja mereka. Dosen dan karyawan pendukung
akademik menafsirkan peristiwa situasional dengan mempersepsikan sgjauh mana
lingkungan kerja mereka bermanfaat atau merugikan kesejahteraan mereka
Dosen dan karyawan pendukung akademik yang memiliki pemikiran dan perasaan
positif terhadap lingkungan kerjanya merupakan dasar dari iklim psikologis. Hal
ini disebabkan karena karyawan merasakan bahwa lingkungan kerja organisasi
dapat memenuhi kebutuhan psikologis mereka di tempat kerja, mereka
menunjukkan komitmen yang lebih besar, menginvestasikan lebih banyak waktu

dan upaya dalam pekerjaan, dan melibatkan diri mereka ke organisasi.

4.1.2.3 Uji Hipotesis 3

Hs: Peran persepsi tentang kesgahteraan organisas memengaruhi normative
commitment melalui iklim psikologis sebagai variabel moderator dan
berpengaruh terhadap work engagement pada dosen dan karyawan

pendukung akademik di perguruan tinggi swasta DK Jakarta.
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Berikut merupakan model struktur yang diuji oleh peneliti untuk Hipotesis 3
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Gambar 4.7 Diagram T-Value

Tabd 4.5 Hasil Pengujian Goodness of Fit Model Regresi Struktural Hipotesis 3

Goodness-of -Fit Cutt-off-Value Hasil Kesimpulan
X2 - Chi-square Diharapkan kecil 84.25
Sgnificance > 0,05 P = 0.00002 -
RMSEA <0,06 0.054 good of fit
NFI Mendekati 1 0.92 good of fit
CFlI Mendekati 1 0.91 good of fit

Kesimpulan: Bahwa model untuk menguji Hipotesis 2 adalah fit.
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Gambar 4.8 Diagram Standardized

Tabel 4.6 Koefisien Regresi Model Struktural Model Hipotesis 3

Model T-value Std. Loading
OowB — NC 13,38 0,64
IP —> NC 0,64 0,02
Moderator —> NC 2,94 0,12
NC —> WE 23,85 0,94

Kesimpulan: Hipotesis 3 diterima

189



190

Pembahasan Uji Hipotesis 3

Peran perseps tentang kesgahteraan organisas memengaruhi - normative
commitment melalui iklim psikologis sebagai variabel moderator dan berpengaruh
terhadap work engagement pada dosen dan karyawan pendukung akademik di

perguruan tinggi swasta DK Jakarta.

Hasil penelitian ini ditemukan bahwa normative commitment memediasi persepsi
dosen dan karyawan pendukung akademik terhadap kesegahteraan organisas,
sehingga mereka menjadi lebih engaged dengan pekerjaannya. Dosen dan
karyawan pendukung akademik memandang perguruan tinggi swasta tempat
mereka bekerja sejahtera karena memberikan dampak positif bagi kesejahteraan
individu. Perguruan tinggi swasta yang memperhatikan kesejahteraan dosen dan
karyawan pendukung akademik, memandang dosen dan karyawan pendukung
akademik sebagal aset yang sangat berharga bagi perguruan tinggi swasta.
Perguruan tinggi swasta memberikan kesempatan bagi dosen dan karyawan
pendukung akademik untuk mengembangkan diri agar mendukung fungsi
tugasnya, agar vis dan misi perguruan tinggi Swasta dapat tercapai. Bentuk
pengembangan diri yang disediakan oleh perguruan tinggi swasta yaitu,
menyediakan beasiswa yang diperlukan bagi dosen dan karyawan pendukung
akademik yang kompeten untuk melanjutkan studi, selain itu pelatihan yang
mendukung fungsi tugas bagi dosen dan karyawan pendukung akademik,

memberikan kesempatan dosen untuk mengikuti konferensi di tingkat nasional
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maupun internasional, memberikan fasilitas yang mendukung tugas Tridharma
Perguruan Tinggi. Pemenuhan yang diberikan perguruan tinggi swasta untuk
pengembangan diri dosen dan karyawan pendukung akademik, membuat mereka
tetap setia untuk bertahan karena memiliki tanggung jawab moral. Dosen dan
karyawan pendukung akademik menunjukkan balas budi mereka terhadap

perguruan tinggi swasta dengan memberikan kontribusi yang optimal.

Dosen dan karyawan pendukung akademik merupakan ujung tombak yang
menggiring perguruan tinggi menjadi unggul dan kompetitif. Dengan memandang
dosen dan karyawan pendukung akademik sebagai aset, perguruan tinggi harus
memberikan perhatian khusus bagi dosen dan karyawan pendukung akademik,
dalam ha kenyamanan dan keamanan selama mereka bekerja. Perguruan tinggi
yang menciptakan lingkungan kerja kondusif membuat dosen dan karyawan
pendukung akademik memiliki pengalaman hidup yang menyenangkan, sehingga
mereka lebih engaged dengan pekerjannya. Adanya iklim psikologis menjadi
signifikan ketika memoderasi persepsi dosen dan karyawan pendukung akademik
terhadap kesgjahteraan organisasi dengan normative commitment. Pandangan
perguruan tinggi swasta terhadap dosen dan karyawan pendukung akademik
sebagai aset yang berharga, dipersepsikan secara positif bagi dosen dan karyawan
pendukung akademik. Hal ini membentuk iklim yang secara psikologis membuat

dosen dan karyawan pendukung akademik memilih untuk bertahan di perguruan
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tinggi swasta, karena merasa bangga menjadi bagian di dalam perguruan tinggi

swasta tempat mereka bekerja

4.1.3 Pengujian Peran Variabel Mediator (Affective Commitment,
Continuance Commitment dan Normative Commitment) Antara
Persepsi tentang Kesgahteraan Organisass Terhadap Work
Engagement

Selanjutnya peneliti melakukan analisis lanjutan berdasarkan 3 model yang

digiukan dalam penelitian ini. Adapun anaisisnya yaitu strategi product

coefficient untuk pengujian medias dengan Sobel Test. Adapun Sobel Test
berfungs untuk mengetahui signifikansi pengaruh tidak langsung dari variabel
independen terhadap variabel dependen melalui variabel intervening. Selain itu uji
sobel digunakan untuk menguji kemampuan variabel intervening untuk menjadi

mediator dalam model kerangka penelitian.

Penghitungan Sobel Test menggunakan rumus sebagai berikut:

sab = Vb2 sa? + a2sb? + sa2sh?

Keterangan:
sab = besarnya pengaruh langsung dari standar eror
a = jalur variabel independen dengan variabel intervening

b = jalur variabel intervening dengan variabel dependen



sa = standar eror koefisien a

sb = standar eror koefisien b
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Pengujian signifikansi pengaruh tidak langsung diperlukan untuk menghitung

nilai t dari koefisien ab dengan rumus:

_ab
sab

Apabila nila z melebihi nilai batas kritis, maka dapat dismpulkan adanya

pengaruh mediasi yang signifikan. Dengan menggunakan rumus di atas dan

penghitungan dengan bantuan Calculator Sobel (Soper, 2006), maka diperoleh

hasil yang dipaparkan dalam tabel di bawah ini.

Tabel 4.7 Hasil Uji Sobel

Hubungan Koefisien Standard z- Batas Kesmpulan
Jalur Error score Kritis

Modell: OWB - AC 0,670 0,049 11,592 1,960 Signifikan
OWB-AC- AC - WE 0,940 0,043
WE
Model 22 OWB - CC 0,650 0,047 12,040 1,960 Signifikan
OWB-CC- CC - WE 0,930 0,038
WE
Model3: OWB - NC 0,640 0,048 11,596 1,960 Signifikan
OWB-NC- NC WE 0,940 0,040

WE
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Berdasarkan tabel 4.7, dapat disimpulkan hasil sebagal berikut:

1. Mode 1: Pada uji mediasi perseps tentang keseahteraan organisasi terhadap
work engagement melalui affective commitment, diperoleh nilai thitung Sebesar
11,592. Nilai thitung (11,592) lebih besar dari ttae (1,96) maka disimpulkan
bahwa terdapat pengaruh mediasi yang signifikan dari variabel affective
commitment pada pengaruh perseps tentang kesej ahteraan organisasi terhadap
wor k engagement.

2. Model 2: Pada uji mediasi perseps tentang kesejahteraan organisasi terhadap
work engagement melalui continuance commitment, diperoleh nilai thitung
sebesar 12,040. Nila thitung (12,040) lebih besar dari trane (1,96) maka
dismpulkan bahwa terdapat pengaruh mediasi yang signifikan dari variabel
continuance commitment pada pengaruh perseps tentang kesejahteraan
organisas terhadap work engagement.

3. Model 3: Pada uji mediasi persepsi tentang kesejahteraan organisasi terhadap
work engagement melalui normative commitment diperoleh nilai thiwung Sebesar
11,596. Nilai thitung (11,596) lebih besar dari tiaba (1,96) maka disimpulkan
bahwa terdapat pengaruh mediasi yang signifikan dari variabel normative
commitment pada pengaruh perseps tentang kesej ahteraan organisasi terhadap

work engagement.
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4.1.4 Deskriptif Subjek Penelitian

Pembahasan deskriptif dimulai dengan analisis deskriptif data demografi
responden, pembahasan data primer variabel penelitian yang dikumpulkan melalui
alat ukur kesgahteraan organisasi, iklim psikologis, komitmen terhadap
organisas dan work engagement. Lebih lanjut mengenal deskriptif dari subjek

penelitian ini akan dijelaskan.

4.1.4.1 Analisis Deskriptif Variabel Pendlitian
1. Kesgahteraan Organisas
Berdasarkan data responden yang diperoleh dari pengumpulan data, didapatkan

gambaran yang tercantum pada gambar 4.9.

Model Kesgahteraan Organisas pada Dosen dan Karyawan Pendukung

Akademik (Dosen =216 dan Karyawan Pendukung Akademik = 216)

Gambar 4.9 Model Kesgjahteraan Organisasi pada Dosen dan Karyawan

Pendukung Akademik



196

Berdasarkan gambar 4.9 diketahui bahwa 93% dosen memandang perguruan
tinggi swasta tempat mereka bekerja sejahtera, sedangkan 7 % dari 216 partisipan
dosen memandang perguruan tinggi swasta tempat mereka bekerja tidak sejahtera
Karyawan pendukung akademik sebanyak 97,80% memandang perguruan tinggi
swasta tempat mereka bekerja sgahtera sedangkan, 2,2% dari 216 partisipan
karyawan pendukung akademik memandang tidak sgahtera Ha ini dapat
dimaknai bahwa dosen dan karyawan pendukung akademik memandang bahwa
perguruan tinggi swasta tempat mereka bekerja telah menciptakan lingkungan

efektif, lingkungan reflektif dan lingkungan afektif yang tinggi (E, R, A = 7 7' 7).

Dosen memandang perguruan tinggi swasta tempat mereka bekerja segjahtera
karena didukung dengan lingkungan afektif yang kuat, yaitu perguruan tinggi
swasta mampu menciptakan lingkungan yang kondusif sehinggarelasi antar dosen
dapat terjain dengan hangat, bersahabat, saling menghargai keberagaman
individu, menghargai pendapat orang lain, peduli dan saling mendukung satu
dengan lainnya. Lingkungan afektif yang kuat membuat dosen mampu mel akukan
koordinasi dan bekerjasama dengan nyaman antar rekan di dalam fakultas maupun
lintas fakultas, terutama di dalam menjalankan Tridharma perguruan tinggi.
Karyawan pendukung akademik memandang perguruan tinggi swasta tempat

mereka bekerja sgjahtera karena didukung dengan lingkungan reflektif yang kuat.
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Karyawan  pendukung  akademik  mendapatkan  kesempatan  untuk
mengembangkan diri secara profesional, yaitu mendapatkan beasiswa dari
perguruan tinggi untuk melanjutkan sekolah ke jenjang yang lebih tinggi,
mengikuti pengembangan dan pelatihan untuk mendukung fungs tugasnya.
Karyawan pendukung akademik mendapatkan kesempatan untuk menjalankan
penugasan baru di luar rutinitasnya. Program mutasi karyawan pendukung
akademik dilakukan agar mereka mendapatkan kesempatan  untuk
mengembangkan potensi, kompetenss dan keterampilan kerja. Dosen dan
karyawan pendukung akademik memandang organisasi sejahtera tidak hanya dari
lingkungan afektif dan lingkungan reflektif, namun secara bersama mereka
memandang lingkungan efektif tinggi. Hal ini dimaknai bahwa peguruan tinggi
swasta tempat mereka bekerja telah menciptakan sistem dan mekanisme yang
jelas dalam tata kelola. Dosen dan karyawan pendukung akademik memahami
tuntutan tugas dan tanggung jawab, sehingga dapat mencapai kinerja yang sesual
dengan standar dari perguruan tinggi swasta tempat mereka bekerja. Perguruan
tinggi swasta juga menyediakan sarana dan prasarana yang mendukung proses
pelaksanaan belgjar dan mengajar, serta kegiatan dosen di dalam melakukan
Tridharma Perguruan Tinggi dan fasilitas yang mendukung pekerjaan karyawan

pendukung akademik.
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2. lklim Psikologis
Berdasarkan data responden yang diperoleh dari pengumpulan data, didapatkan

gambaran yang tercantum pada gambar 4.10

Iklim Psikologis Pada Kelompok Dosen dan Karyawan
Pendukung Akademik

o1 20%
100,00%

90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

12,50%
’ 8,79%

Favorable Unfavorable

mDosen  ®Karyawan Pendukung Akademik

Gambar 4.10 Gambaran 1klim Psikologis pada Kelompok Dosen dan
Karyawan Pendukung Akademik
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Konfigurasi Aspek Di Deskripsi Variabel Iklim Psikologis Pada Dosen

"
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Gambar 4.11 Diagram Konfigurasi Aspek di Deskripsi Variabel 1klim Psikologis
Pada Dosen
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Konfigurasi Aspek Di Deskripsi Variabel Iklim Psikologis
Pada Karvawan Pendukung Akademik
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Gambar 4.12 Diagram Konfigurasi Aspek di Deskripsi Variabel 1klim

Psikologis pada Karyawan Pendukung Akademik
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Berdasarkan gambar 4.10, diketahui bahwa 87,50% dosen dan 91,20% karyawan
pendukung akademik yang mewakili lima perguruan tinggi swasta terakreditasi A,
memandang iklim psikologis favorable, artinya dosen dan karyawan pendukung
akademik mempersepsikan lingkungan kerjanya sebagal lingkungan yang
mendukung kesgahteraan psikologis mereka. Dosen dan karyawan pendukung
akademik memaknai iklim pskologis karena adanya interaks antara
karakteristik—karakteristik individu dengan organisasi. Dosen dan karyawan
pendukung akademik merasa bahwa perguruan tinggi telah memenuhi kebutuhan
yang diperlukan sehingga menunjang pelaksanaan tugas, sebaliknya dosen dan
karyawan pendukung akademik memberikan kontribus yang sesual dengan

tujuan perguruan tinggi swasta.

Hasil pendlitian ini menunjukkan bahwa facet yang paling menonjol yaitu
instrumental, hal ini sangat mencerminkan perguruan tinggi yang terakreditasi A.
Sistem organisas telah dibangun secara jelas dan informatif, sehingga
mempermudah setigp individu untuk membuka akses sesua dengan
kebutuhannya. Bagi karyawan pendukung akademik, tugas-tugas menjadi lebih
mudah karena disertai dengan panduan dan alur kerja yang jelas. Karyawan
pendukung akademik dapat menelusuri dokumen-dokumen secara mudah
sehingga menjadi lebih efektif dan efisien. Dari sudut pandang dosen, dengan
adanya sistem kerja yang telah terstandar maka mempermudah di dalam

melakukan fungsi Tridharma Perguruan Tinggi. Dosen dapat mengakses data-data
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yang diperlukan untuk pelaksanaan tugas yaitu penggjaran, penelitian dan
pengabdian pada masyarakat. Struktur organisasi di dalam perguruan tinggi
swasta telah tertata dengan jelas sehingga dosen dan karyawan pendukung
akademik memahami jalur komunikasi baik dengan pimpinan maupun antara

rekan sekerja.

Facet berikutnya yang dipersepsikan oleh dosen dan karyawan pendukung
akademik adalah afektif. Facet afektif berkaitan dengan relasi interpersonal dan
sosial diantara anggota organisasi. Dosen dan karyawan pendukung akademik
merasa iklim yang diciptakan oleh perguruan tinggi swasta adalah kekeluargaan.
Hal ini tampak dimana terjalin kerjasama yang baik antara dosen dan karyawan
pendukung akademik untuk menjalankan visi dan misi dari perguruan tinggi

swasta.

Secara persentase, facet kognitif merupakan urutan terakhir dari iklim psikologis
yang dipersepsikan oleh dosen dan karyawan pendukung akademik. Dosen
memandang bahwa perguruan tinggi swasta memberikan kesempatan untuk
pengembangan diri dengan mengoptimalkan Tridharma Perguruan Tinggi.
Perguruan tinggi melakukan pertukaran pelgjar, pertukaran studi ke universitas
lain untuk meningkatkan inovasi di dalam menciptakan kurikulum, mendukung
dosen di dalam membuat jurnal terindeks scopus maupun terakreditasi dan telah

ditentukan di dalam instrumen administrasi akreditasi. Bagi karyawan pendukung
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akademik, pengembangan diri disediakan dalam bentuk pelatihan yang telah
ditentukan oleh perguruan tinggi swasta. Karyawan pendukung akademik yang
berkompeten, diberikan kesempatan untuk melanjutkan studi di jenjang yang

lebih tinggi.

3. Komitmen Terhadap Organisasi

Deskriptif variabel komitmen terhadap organisasi pada dosen.

KOMITMEN TERHADAP ORGANISASI PADA

DOSEN
Others

%

CC
1%

AC
81%

Gambar 4.13 Diagram Gambaran Komitmen Terhadap Organisasi pada Dosen

Berdasarkan gambar 4.13 diketahui bahwa 81% dosen memiliki affective
commitment. 11% dosen memiliki normative commitment, 1% dosen memiliki
continuance commitment. 7% dosen memiliki kombinasi diantara affective
commitment, continuance commitment dan normative commitment terhadap
organisasi. Jika dilihat dari masing-masing skor komponen komitmen dosen pada

perguruan tinggi swasta, maka diperoleh affective commitment yang paling



204

dominan. Hal ini menunjukkan bahwa dosen memiliki keterikatan emosional,
identifikasi, dan keterlibatan yang tinggi pada perguruan tinggi swasta. Dosen
memiliki kebanggaan dengan perguruan tinggi swasta tempat mereka bekerja saat
ini, sehingga mereka memiliki keinginan yang kuat untuk terikat dan bertahan
bekerja pada perguruan tinggi swasta yang terkena di DKI Jakarta. Dosen di
dalam menjalankan Tridharma Perguruan Tinggi, disertai dengan keterikatan
emos yang kuat, sehingga ketika menjalankan tugasnya benar-benar fokus serta

menunjukkan sikap yang loyal terhadap perguruan tinggi swasta.

Deskriptif variabel komitmen terhadap organisasi pada karyawan pendukung

akademik.

KOMITMEN TERHADAP KARYAWAN
PENDUKUNG AKADEMIK

Others; 5,10%
NC; 6,02%

CC; 70,37%

Gambar 4.14 Diagram Gambaran Komitmen Terhadap Organisasi pada Karyawan

Pendukung Akademik
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Berdasarkan gambar 4.14 diketahui bahwa 70,37 % karyawan pendukung
akademik memiliki continuance commitment, 18,51% karyawan pendukung
akademik memiliki affective commitment, 6,02% karyawan pendukung akademik
memiliki normative commitment, dan 5,10% karyawan pendukung akademik
memiliki kombinasi diantara affective commitment, continuance commitment dan
normative commitment. Jika dilihat dari masing-masing skor komponen komitmen
dosen pada perguruan tinggi swasta, adanya skor continuance commitment yang
paling dominan. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan pendukung akademik
memiliki keinginan yang kuat dan terikat dengan perguruan tinggi swasta karena
unsur kompensasi dan benefit, yang mana belum tentu mereka peroleh ketika

mereka meninggalkan perguruan tinggi tempat mereka bekerja saat ini.

4. Work Engagement
Deskriptif variabel komitmen terhadap organisasi pada dosen dan karyawan

pendukung akademik.
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WORK ENGAGEMENT PADA DOSEN DAN
KARYAWAN PENDUKUNG AKADEMIK

93,51%
47,68%

100,00%
80,00% 53,31%
60,00%
40,00%
20,00%

0,00%

Rendah

Tinggi

Dosen Karyawan Pendukung
Akademik

ETinggi mRendah

Gambar 4.15 Diagram Gambaran Work Engagement pada Kelompok Dosen

dan Karyawan Pendukung Akademik

KONFIGURASI ASPEK DI DESKRIPS|
VARIABEL WORK ENGAGEMENT PADA DOSEN

Gambar 4.16 Diagram konfigurasi Aspek di Deskripsi Variabel Work

Engagement pada Dosen
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KONFIGURASI ASPEK DI DESKRIPSI VARIABEL
WORK ENGAGEMENT PADA KARYAWAN
PENDUKUNG AKADEMIK

Absor ption;
35.14%

Gambar 4.17 Diagram konfigurasi Aspek di Deskripsi Variabel Work

Engagement pada Karyawan Pendukung Akademik

Berdasarkan gambar 4.15 diketahui bahwa 53,31% dosen yang mewakili lima
perguruan tinggi swasta terakreditasi A yang engaged dengan pekerjaannya,
sedangkan karyawan pendukung akademik didapatkan 93,51% yang engaged
dengan pekerjaanya. Hal ini dapat dijelaskan bahwa 53,31% dosen merasa bangga
karena sesuai dengan passion nya sebagai dosen. 93,51% karyawan pendukung
akademik juga menunjukkan perasaan senang, bersemangat dan antusias ketika
menjalankan fungsi sebagai operasiona akademik, dan merupakan kepuasan bagi

mereka ketika bisa mendukung tugas-tugas akademik maupun non-akademik.
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Work engagement yang tinggi ditunjukkan dari aspek vigor, dedication dan
absorption. Aspek vigor pada dosen sebesar 35,33% dan karyawan pendukung
akademik sebesar 35,62%, artinya dosen memiliki semangat ketika menjalankan
Tridharma Perguruan Tinggi, dan karyawan pendukung akademik menjalankan
tugas operasiona akademik. Dosen dan karyawan pendukung akademik memiliki
energi yang optimal, dan tetap tekun bekerja, meskipun ada sesuatu hal yang tidak

berjalan dengan baik di tempat kerja.

Aspek dedication pada dosen sebesar 29,60% dan pada karyawan pendukung
akademik sebesar 29,24%. Hal ini memiliki makna bahwa dosen memiliki
kebanggaan ketika menjalankan Tridharma Perguruan Tinggi, dan memaknai
pekerjaannya sehingga memiliki sikap yang antusias ketika bekerja. Karyawan
pendukung akademik juga memiliki perasaan senang ketika bersinergi dengan

dosen di dalam menjalankan operasional akademik.

Aspek absorption pada dosen sebesar 35,07% dan karyawan pendukung
akademik sebesar 35,14%. Hal ini dapat dimaknai bahwa dosen sangat menikmati
pekerjaannya ketika mengagjar, meneliti dan melakukan pengabdian terhadap
masyarakat. Bagi karyawan pendukung akademik, akan menunjukkan sikap yang
bersemangat, menikmati pekerjaan di dalam menjalankan opersional akademik,

bahkan sampai tidak memperhitungkan waktu kerjanya.
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4.2 Pembahasan

Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh, akan diurakan mengena
pembahasan yang merujuk pada tujuan dilaksanakannya penelitian ini. Tujuan
penelitian ini adalah untuk menganalisis dan menjelaskan perseps tentang
kesgjahteraan organisasi dan interaksinya dengan iklim psikologis terhadap work
engagement melalui komitmen terhadap organisasi pada dosen dan karyawan
pendukung akademik di Perguruan Tingi Swasta DKI Jakarta terakreditas A.
Penelitian ini diwakili oleh lima perguruan tinggi swasta yang terakreditasi A di
DKI Jakarta. Perguruan tinggi swasta dengan inisal T adalah perguruan tinggi
swasta tertua di DKI Jakarta. Perguruan tinggi swasta T memiliki vis menjadi
universitas entrepreneurial unggul yang memiliki integritas dan profesionalisme
di Asia Tenggara. Perguruan tinggi swasta selanjutnya dengan inisial TRS, salah
satu perguruan tinggi swasta di Indonesia. Perguruan tinggi ini didirikan oleh
Pemerintah Republik Indonesia pada tanggal 29 November 1965. Perguruan
tinggi swasta TRS memiliki vis menjadi universitas yang andal, berstandar
Internasional  dengan tetap memperhatikan nilai-nilai lokal  dalam
mengembangkan ilmu pengetahuan, teknologi, seni dan budaya untuk
meningkatkan kualitas hidup dan peradaban. Perguruan tinggi swasta dengan
inisial UN merupakan perguruan tinggi swasta kedua tertua di DKI Jakarta.
Perguruan tinggi swasta UN memiliki visi menjadi universitas unggulan dalam
pengembangan ilmu pengetahuan dan teknologi yang masuk 10 (sepuluh) besar

universitas swasta terbaik di Indonesia dalam tata kelola pendidikan, penelitian,



210

pengabdian kepada masyarakat dan publikasi ilmiah pada tahun 2020. Selanjutnya
adalah perguruan tinggi swasta dengan inisial UM, menjadi universitas unggul
dan terkemuka di Indonesia untuk menghasilkan tenaga profesional yang
memenuhi  kebutuhan industri dan masyarakat dalam persaingan global pada
tahun 2024. Perguruan tinggi swasta dengan inisal UHM adalah urutan terakhir
dalam sampel pendlitian ini. Perguruan tinggi swasta UHM memiliki visi menjadi
fakultas keguruan dan ilmu pendidikan terbaik di tingkat nasional pada tahun
2020 yang menghasilkan sarjana pendidikan unggul dalam kecerdasan spiritual,
intelektual, emosional, dan sosial. Adapun visi dari kelima perguruan tinggi
swasta terakreditasi A, menjadi nila yang mereka yakini di dalam menjaankan

tujuan dari perguruan tinggi swasta.

Values atau nilai yang diyakini oleh dosen dan karyawan pendukung akademik
yang sgjalan dengan nilai-nilai yang dimiliki oleh perguruan tinggi swasta, maka
dosen dan karyawan pendukung akademik dapat menjalankan tugasnya dengan
maksimal. Dosen dan karyawan pendukung akademik akan memberikan
kontribusi sepenuhnya terhadap perguruan tinggi swasta. Selanjutnya dosen dan
karyawan pendukung akademik ketika memiliki interest atau minat yang
didukung oleh perguruan tinggi swasta tempat mereka bekerja, maka dosen dan
karyawan pendukung akademik akan menunjukkan komitmen mereka terhadap
organisasi. Power merujuk kepada kombinas dari kapasitas dan kesempatan

untuk memperoleh nilai atau interest (Issac dan Ora, 2006). Power dalam hal ini
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menjelaskan mengenai otoritas yang dimiliki oleh pimpinan di perguruan tinggi
swasta. Pimpinan yang dapat menjalankan fungs tugasnya dengan baik akan
mendapatkan penilaian positif yang diberikan oleh dosen dan karyawan
pendukung akademik. Power yang congruence antara dosen maupun karyawan
pendukung akademik dengan organisasi, akan meningkatkan kepercayaan dan

minat dosen maupun karyawan pendukung akademik terhadap organisasinya.

Issac dan Ora (2006), menjelaskan bahwa organisasi yang berusaha untuk
menyamakan values, interest dan power (VIP) dari anggotanya, mempunyai
kemungkinan yang tinggi untuk membentuk lingkungan efektif, reflektif dan
afektif yang disebut dengan ERA. Daam setiap hubungan kerja, konflik akan
selalu ada. Jika organisas atau individu bersinergi maka konflik dapat menjadi
tantangan untuk keduanya lebih matang di dalam menyikapi suatu permasalahan,

dengan demikian akan membentuk organisasi yang sejahtera.

93% Dosen dan 97% karyawan pendukung akademik memandang perguruan
tinggi swasta tempat mereka bekerja adalah organisasi yang sgjahtera. Organisasi
yang segjahtera ditandai dengan tingginya lingkungan efektif, reflektif dan afektif
yang tinggi (Issac dan Ora, 2006). Hasil penelitian ini menjelaskan bahwa dosen
memandang lingkungan afektif lebih kuat sehingga pandangan terhadap
organisas yang segjahtera tinggi. Lingkungan afektif terbentuk karena terciptanya

iklim yang memberikan dampak psikologis bagi dosen di lingkungan kerjanya.
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Dosen merasa adanya dukungan yang kuat dari para kolega dan unit-unit
pendukung sehingga terlaksananya Tridharma Perguruan Tinggi. Keberadaan
dosen di perguruan tinggi swasta menjadi aset karena memiliki peranan di dalam
meningkatkan perguruan tinggi swasta yang unggul dan kompetitif. Perguruan
tinggi swasta, tidak hanya membutuhkan dosen di dalam menjalankan visi dan
misi perguruan tinggi swasta, namun karyawan pendukung akademik memiliki
peranan penting di dalam menjalankan operasional akademik. Karyawan
pendukung akademik memandang perguruan tinggi swasta sejahtera karena
terciptanya lingkungan reflektif yang kuat. Lingkungan reflektif dibentuk karena
perguruan tinggi swasta menginginkan sumber daya dapat berkembang dengan
optimal. Perguruan tinggi swasta memberikan kesempatan bagi dosen dan
karyawan pendukung akademik untuk memperdalam wawasan dan pengetahuan
melalui studi lanjut, mengikuti pelatihan dan pengembangan, studi banding,
pertukaran pelgar, memberikan ruang dan kesempatan agar dosen dan karyawan
pendukung akademik dapat memberikan kontribusi yang sesuai dengan visi dan

misi perguruan tinggi swasta.

Perseps tentang kesgahteraan organisasi yang dihayati oleh dosen maupun
karyawan pendukung akademik membuat mereka menjadi lebih engaged dengan
pekerjaannya. Choi, Tran, & Park (2015) menjelaskan bahwa individu yang
engaged dengan pekerjaannya dipengaruhi oleh komitmen mereka terhadap

organisasi. Komitmen terhadap organisasi bersifat multidimensional, sehingga
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dosen dan karyawan pendukung akademik akan memiliki komitmen yang berbeda
terhadap organisasi. 81% menunjukkan memiliki affective commitment, artinya
dosen memiliki ikatan emosional yang kuat terhadap perguruan tinggi swasta.
Ikatan emosional ini terbentuk karena adanya dukungan yang kuat dari perguruan
tinggi swasta dipandang sebagal organisasi yang segjahtera, sehingga membuat
dosen menjadi nyaman dan memiliki perasaan senang ketika menjalankan
Tridharma Perguruan Tinggi. 70,37% Karyawan pendukung akademik
menunjukkan memiliki continuance commitment, artinya karyawan pendukung
akademik memandang perguruan tinggi swasta sejahtera karena memberikan gaji,
benefit, dan insentif yang sesuai dengan hasil kerja karyawan pendukung
akademik. Hal ini menjadi pertimbangan bagi karyawan pendukung akademik
untuk tetap tinggal di perguruan tinggi swasta tempat mereka bekerja saat ini.
Salah satu faktor yang memengaruhi komitmen dosen dan karyawan pendukung
akademik di perguruan tinggi swasta adalah lingkungan kerja yaitu iklim
psikologis. Carless (2004) menjelaskan bahwa iklim psikologis sebagai hasil
penilaian individu tentang segjauh mana lingkungan kerja memberikan manfaat
bagi kesgahteraan individu. Hasil penelitian ini ditemukan bahwa facet
instrumental dari iklim psikologis dipandang kuat oleh dosen dan karyawan
pendukung akademik. Facet instrumental menjelaskan mengenai keterlibatan
dalam pekerjaan dan penyelesaian tugas. Perguruan tinggi Swasta yang
terakreditasi A telah memiliki sistem dan tata kelola yang terstruktur sehingga

membantu dosen dan karyawan pendukung akademik di dalam menyelesaikan
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tugas. Melalui struktur organisasi yang jelas, membuat dosen dan karyawan
pendukung akademik memahami alur kerja dan jalur komunikasi di dalam
perguruan tinggi swasta. Facet yang selanjutnya adalah afektif, yaitu dosen dan
karyawan pendukung akademik bersinergi dan saling bekerjasama untuk
menjalankan visi dan misi dari perguruan tinggi swasta. Perguruan tinggi swasta
menciptakan iklim yang memberikan kesempatan kepada dosen maupun
karyawan pendukung akademik untuk mengembangkan pemikirannya secara luas
melalui  diskusi antar lintas fakultas maupun unit, berkontribusi untuk
memberikan ide-ide perbaikan, menciptakan kreativitas dan inovas yang sejalan
dengan Tridharma Perguruan Tinggi. Iklim psikologis yang dibentuk oleh
perguruan tinggi swasta akan memperkuat persepsi dosen dan karyawan
pendukung akademik dengan komitmen mereka terhadap organisasi, dan

berdampak terhadap engagement mereka dengan pekerjaan.

Keterbatasan penelitian ini adalah penelitian dilakukan secara cross sectional,
sehingga tidak dapat melakukan eksplorasi lebih dalam dan hanya mengukur
variabel dalam jangka waktu tertentu. Peneliti tidak meneliti sistem maupun
atribut-atribut di dalam organisasi, hanya meneliti persepsi dosen dan karyawan
pendukung akademik terhadap perguruan tinggi swasta sebagai organisasi yang
sgjahtera. Peneliti tidak melakuan pengendalian terhadap tugas dosen dan
karyawan pendukung akademik, sehingga ketika mengembangkan alat ukur

kurang mempertimbangkan tugas yang dilakukan oleh dosen dan karyawan
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pendukung akademik. Peneliti tidak melakukan pengendalian terhadap tugas
dosen dan karyawan pendukung akademik, karena kondisi di perguruan tinggi
swasta dosen dapat menjalankan tugas yang dilakukan oleh karyawan pendukung
akademik. Sebaliknya, karyawan pendukung akademik yang memiliki gelar strata
satu atau magister dapat membantu dosen di dalam menjalankan fungsi
pengajaran, penelitian dan pengabdian pada masyarakat. Hal ini membuat peneliti
mengalami kesulitan untuk membuat alat ukur yang disesuaikan dengan peran dan

fungsi dosen maupun karyawan pendukung akademik di perguruan tinggi swasta.



BABV

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kessmpulan

Penelitian ini membuktikan bahwa persepsi terhadap kesejahteraan organisas
disertai komitmen terhadap organisasi yang tinggi, merupakan persyaratan
penting untuk work engagement yang tinggi apabila iklim psikologis favorable.

Hal ini terlihat dari :

a. Perseps tentang kesgjahteraan organisasi merupakan elemen yang
memengaruhi  affective commitment, continuance commitment dan
nor mative commitment.

b. Adanya iklim psikologis memperkuat hubungan antara perseps tentang
kesgjahteraan organisasi dengan komitmen terhadap organisasi (affective
commitment, continuance commitment dan normative commitment).

c. Affective commitment memengaruhi secara positif terhadap work
engagement, artinya individu yang engaged terhadap pekerjaan karena
adanya ikatan emosional untuk melibatkan diri sepenuhnya di dalam
organisasi.

d. Continuance commitment memengaruhi secara positif terhadap work
engagement, artinya individu yang engaged terhadap pekerjaanya karena
adanya penghargaan yang diberikan oleh organisasi seperti kompensas

dan benefit, yang sesuai dengan kebutuhan individu.

216
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e. Normative commitment memengaruhi secara positif terhadap work
engagement, artinya individu yang engaged terhadap pekerjaanya karena
adanya kewgjiban untuk membalas budi teradap organisasi, karena telah
memenuhi kebutuhan yang diperlukan oleh individu.

f. Perseps tentang kesgahteraan organisasi tidak dapat berpengaruh secara
langsung terhadap work engagement, namun harus melalui affective

commitment, continuance commitment dan nor mative commitment.

Kebaruan di dalam penelitian ini yaitu adanya iklim psikologis sebagai variabel
moderator memperkuat persepsi tentang kesgahteraan organisasi dengan
komitmen terhadap organisas (affective commitment, continuance commitment
dan normative commitment) dan berdampak terhadap work engagement.
Komitmen terhadap organisas (affective commitment, continuance commitment
dan normative commitment) sebagal variabel yang memediasi antara persepsi
tentang kesgahteraan organisasi dengan work engagement. Penelitian ini juga
mengembangkan dan melakukan validasi aat pengukuran kesegahteraan
organisas dalam konteks perguruan tinggi, akan tetapi tidak menguiji apakah alat
ukur kesgjahteraan organisasi bersifat unidimensional atau multidimensional.
Pengembangan alat ukur kesgahteraan organisasi merupakan kebaruan dari

penelitianini.
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5.2 Saran Teoritis

Saran-saran teoretis yang dapat disampaikan untuk pengembangan

penelitian ini selanjutnya, adalah:

a. Penditi menyarankan untuk penelitian selanjutnya  melibatkan faktor
organisas yaitu sistem di dalam organisasi seperti budaya, struktur, kebijakan,
keadilan, sistem penggajian serta pengambilan keputusan strategis sehingga
dapat membentuk komitmen terhadap organisas dan work engagement pada
dosen dan karyawan pendukung akademik. Faktor yang kedua yaitu
karakteristik individu terutama mengenai kompetensi individu di dalam
bekerja.

b. Perlu adanya pengukuran values, interest dan power yang spesifik sehingga
dapat menggambarkan kesgahteraan organisas berdasarkan lingkungan
efektif, [ingkungan reflektif dan lingkungan afektif.

c. Pendlitian mengenai model kesgahteraan organisass dalam konteks
pendidikan tinggi di Indonesia merupakan topik baru dan masih sangat sedikit
sumber referensinya. Peneliti menyarankan agar dilakukan penelitian secara
longitudinal, untuk eksplorasi yang lebih mendalam perlu dilakukan penelitian
di Perguruan Tinggi Swasta yang terakreditasi B.

d. Penditi tidak meneliti sistem maupun atribut-atribut di dalam organisasi,
hanya meneliti perseps dosen dan karyawan pendukung akademik terhadap

perguruan tinggi swasta sebagai organisasi yang sejahtera. Saran selanjutnya
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untuk melengkapi pengembangan teori mengenai kesejahteraan organisasi,
perlu dilakukan identifikasi mengenai sistem maupun atribut-atribut di dalam
organisasi, seperti struktur organisas maupun perangkat-perangkat yang

mendukung operasional organisasi.

5.3 Saran Praktis

a. Perguruan tinggi swasta terakreditasi A perlu meningkatkan kesejahteraan
organisasi dengan mengoptimalkan tingginya lingkungan efektif, reflektif dan
afektif. Hal ini perlu menjadi perhatian bagi para pemimpin universitas agar
lebih terbuka dalam mengakomodir dan memproses berbagai kritik maupun
saran, terutama untuk perbaikan tata kelola maupun sistem organisasi di
perguruan tinggi swasta. Pihak perguruan tinggi swasta perlu mengupayakan
secara optimal program-program untuk pengembangan dosen dan karyawan
pendukung akademik secara menyeluruh baik dalam hal ilmu pengetahuan
maupun keterampilan yang dibutuhkan untuk mendukung pekerjaannya.

b. Temuan penelitian ini diharapkan bermanfaat bagi seluruh perguruan tinggi
swasta di Indonesia mengenai model kesgahteraan organisasi yang dapat
diterapkan dengan memperhatikan iklim psikologis yang favorable dalam
memperkuat hubungan kesgahteraan organisasi dan komitmen terhadap
organisas sehingga dosen serta karyawan pendukung akademik menjadi lebih

engaged dengan pekerjaanya. lklim psikologis yang dimaksud adalah
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lingkungan kerja yang diciptakan agar dosen dan karyawan pendukung
akademik dapat merasakan suatu pemaknaan yang positif dalam lingkungan
perguruan tinggi tempat mereka bekerja. Secara konkrit dapat diberikan
contoh pada salah satu perguruan tinggi swasta yang memiliki budaya kerja
yang diciptakan dengan nilai-nilai rasa ingin memiliki, menghargai satu
dengan lainnya dan rasarasa kekeluargaan yang dapat meningkatkan
kesgjahteraan organisasi. Dalam hal ini pimpinan universitas perlu menyadari
pentingnya peran iklim psikologis di dalam organisasi. Hal ini akan
memberikan dampak positif bagi organisasi karena akan mengurangi tingkat
turnover dosen dan karyawan pendukung akademik di perguruan tinggi
swasta. Dosen dan karyawan pendukung akademik menjadi lebih bahagia dan
bersemangat ketika bekerja, serta mendapatkan kesempatan untuk dapat
mengoptimalkan diri di dalam menjaankan Tridharma Perguruan Tinggi.

Pada skala yang lebih luas, temuan ini berimplikasi pada kebijakan yaitu
berkaitan dengan model kesgahteraan pada perguruan tinggi Swasta di
Indonesia. Pemerintah dalam hal ini perlu memperhatikan keseahteraan
organisas di perguruan tinggi swasta karena dapat meningkatkan kualitas baik
dari sumber daya manusia maupun perguran tinggi swasta tersebut, yang
akhirnya dapat menunjukkan tingkat akreditass A. Dalam hal ini secara data
yang dipaparkan oleh Asosiasi Badan Penyelenggara Perguruan Tinggi
Swasta Indonesia (ABP PTSI), menjelaskan bahwa perguruan tinggi swasta

dengan tingkat akreditass A dikategorikan perguruan tinggi swasta yang
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sgjahtera. Upaya yang dilakukan oleh pemerintah adalah dengan melakukan
assesment untuk mengidentifikasi tingkat kesejahteraan dari perguruan tinggi
swasta dan melakukan peningkatan dengan memberikan sosialisasi dalam
bentuk pelatihan untuk dapat menciptakan kesgahteraan organisasi.
Kesgahteraan yang dimaksudkan bukan hanya berkaitan dengan gaji atau
imbal jasa yang didapatkan, melainkan adanya tunjangan kesehatan, jaminan
hari tua, bonus tahunan dan pengembangan karir yang baik, dan benefit bagi
dosen maupun karyawan pendukung akademik. Pengembangan kerjasama
antara pemerintah dan perguruan tinggi swasta di Indonesia akan memberikan

keuntungan bagi kedua belah pihak.
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KUESIONER 1
No. Pernyataan Pilihan

1 Kebijakan organisasi dalam menempatkan karyawan yang
sesuai dengan kemampuan dan keterampilan yang 2 3
dimilikinya

2. Peraturan-peraturan bekerja dalam organisasi sangat jelas. 2 3

3. Mengadakan pertemuan rutin di setiap fakultas dan unit
kerja setiap bulan sehinggaterjalin komunikas yang 2 3
efektif di dalam berdiskusi.

4, Dengan rekan kerja, koordinas dan kerjasama terhadap 2 3
penyelesaian pekerjaan dapat dengan mudah terbentuk.

5. Pimpinan saya berperilaku dengan bijaksana sesuai 5 3
dengan apa yang dibutuhkan oleh karyawan dan dosen.

6. Pimpinan selalu memberikan inspirasi bagi dosen dan 5
karyawan di dalam mengembangkan diri.

7. Toilet tampak selalu bersih dan nyaman saat digunakan. 2

8. Tersedianya ruang diskusi atau ruang baca dengan 2 3
memadai.

0. Lingkungan kerja aman dan bersih sehingga saya betah 2
ketika menyel esaikan pekerjaan.

10. | Penataan ruangan menyulitkan saya untuk bekerja. 2

11. | Seluruh dosen dan karyawan mendapatkan umpan balik
yang konstruktif secarainformal melalui pendekatan 2 3
pribadi.

12. | Padasaat bekerja, atasan kurang memberikan bimbingan 2 3
apabila saya tidak memahami pekerjaan yang ditugaskan.

13. | Sayamerasa harusterlibat di dalam penerapan visi dan 5 3
misi organisasi tempat saya bekerja.

14. | Sayamenghayati filosofi universitas dan sgjalan dengan 5 3
pekerjaan saya saat ini.

15. | Saya mendapatkan kesempatan untuk berkomunikasi
secara bebas dan terbuka dengan anggota di dalam 2 3
kelompok kerja

16. | Sayajarang dilibatkan di dalam tim kerja lintas bidang 2 3
atau bagian di dalam organisasi.

17. | Antara pimpinan dan atasan saling menghormati keahlian 5 3
professional masing-masing.

18. | Hasil inovasi dan kreetifitas kerja saya dihargai oleh 5 3
atasan dan rekan kerja

19. | Sayamemiliki berbagai macam peran yang saya jalani
dan menyebabkan adanya tuntutan — tuntutan yang 2 3
berbeda.
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No. Pernyataan Pilihan
20. | Sayamerasayakin tugas yang diberikan kepada saya
; ) 2 3 4
sudah sesuai dengan tanggung jawab saya.
21. | Sebagian besar karyawan, dosen dan mahasiswa merasa
nyaman berkomunikasi melalui tatap muka secara 2 3 4
langsung.
22. | Perbedaan jabatan menjadi penghalang bagi saya dalam 5 3 4
memperoleh informasi.
23. | Pimpinan mendorong seluruh dosen dan karyawan untuk
aktif memberikan kontribusi yang dapat meningkatkan 2 3 4
Kinerja organisasi.
24. | Pimpinan kurang mempertimbangan kebutuhan yang
diperlukan oleh dosen dan karyawan untuk menunjang 2 3 4
pekerjaannya.
25. | Fasllitasjaringan internet tersedia dengan baik. 2 3 4
26. | Tersedianya kantin yang nyaman dan memadai. 2 3 4
27. | Sirkulasi udara di setiap ruangan kerja sudah memenuhi 5 3
standard opersional prosedur dan safety first.
28. | Tataletak ruang kerjadi organisasi sangat membantu 5 3 4
dalam aktifitas kerja.
29. | Rekan-rekan sekerja selalu memberikan umpan balik
terhadap rekan lain mengenai pekerjaan yang telah 2 3 4
dilakukan.
30. | Sayadiberikan kesempatan untuk menyampaikan ide-ide
atau masukan yang berguna dalam mendukung 2 3 4
tercapainya program-program Kkerja.
31. | Sayamerasaantusias dan selalu belgjar untuk memiliki
kesempatan memberikan kontribusi startegis bagi 2 3 4
organisasi.
32. | Sayatidak sepaham dengan tujuan dan nilai-nilai dasar
o . 2 3 4
organisasi tempat saya bekerja.
33. | Sayamemiliki kesempatan untuk memperkuat gagasan
) : . 2 3 4
atau ide yang terkait dengan pekerjaan.
34. | Karyawan mendapat dukungan dan semangat ketika
L : 2 3 4
mengemukan inisiatif atau ide baru.
35. | Sayamerasa universitas tempat saya bekerja
. 2 3 4
menghormati hak karyawan.
36. | Adanyatercipta saling menghormati kompetensi masing-
AR . 2 3 4
masing individu dalam pekerjaan.
37. | Sayabahagia menjadi bagian dari institusi tempat saya
bekerja, karenamenghargai setiap perbedaan minat kerja 2 3 4

dari masing-masing individu.
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No. Pernyataan Pilihan

38. | Sayatidak diberikan kesempatan untuk memilih bidang
kerjayang sesuai dengan pendidikan dan kompetensi 2 3
yang saya miliki.

39. | Rekan kerja saya selalu memberikan nasehat, dukungan,
dan membantu saya apabila menghadapi kesulitan dalam 2 3
pekerjaan.

40. | Sayasenang karena atasan mau mendengarkan saran, 2
kritik dan pendapat karyawan.

41. | Sayamerasatidak ada pembagian tugas yang jelas. 2

42. | Alur kerjadi Universitas dapat dipahami oleh dosen dan 5 3
karyawan.

43. | Koordinas kerjadi dalam organisasi tempat saya bekerja
berjalan dengan baik terutama ketika memastikan 2 3
pel aksaan tugas.

44. | Perbedaan fakultas dan unit kerjatidak menjadi 5 3
penghalang dalam memperoleh informasi.

45. | Pimpinan menciptakan suasana agar karyawan tidak
merasa keberatan bekerja keras untuk peningkatkan 2 3
Kinerja organisasi.

46. | Tersedianyalaboratorium yang mendukung pel aksanaan 2 3
pengajaran dan penelitian.

47. | Suhu udaradi ruangan kerja kurang sesuai dengan 5 3
standard opersional prosedur dan safety first.

48. | Penerangan di ruang kerja cukup baik dan tidak
menyilaukan sehingga mendukung aktivitas pekerjaan 2 3
saya.

49. | Tersedianyajaminan kesehatan dan jamsostek terhadap 2 3
setiap karyawan.

50. | Kondis ruang kerja saya membuat saya nyaman dalam 2 3
bekerja.

51. | Seluruh dosen dan karyawan mendapatkan umpan balik 2 3
yang konstruksi secaraforma melalui evaluasi kerja.

52. | Seluruh dosen dan karyawan mendapatan kesempatan 5 3
untuk melanjutkan jenjang pendidikan yang lebih tinggi.

53. | Sayamemiliki kesempatan untuk mengembangkan 5 3
kemampuan kognitif melalui menyelesaikan tugas baru.

54. | Penghargaan yang diberikan kepada saya sepadan dengan 5 3
hasi| karya yang telah saya wujudkan.

55. | Sayacemas ketika menyampaikan pendapat karena belum 5 3
tentu diterima dengan baik.

56. | Beban kerja saya berat dan saya merasa tertekan. 2

57. | Sayadiberikan kebebasan untuk mendesain sendiri tata 2

letak ruang kerja saya.
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No. Pernyataan Pilihan

58. | Rekan kerja selalu peduli dan memberikan dukungan atau 1 2 3
bantuan terhadap pekerjaan saya.

59. | Pimpinan cenderung lepas tangan dalam diskusi 1 5 3
menghadapi suatu masalah.

60. | Sayamenerimakenaikan gaji berdasarkan prestasi kerja 1 2 3
dan tanggung jawab saya terhadap pekerjaan.

61. | Seluruh dosen dan karyawan mendapatkan kesempatan
untuk mengembangkan diri dengan mengikuti pelatihan, 1 2 3
seminar, kegiatan karyailmiah, workshop dan kursus.

62. | Adanyauraian tugas yang jelas dalam bekerja. 1 2 3

63. | Saranauntuk beribadah tersedia dengan baik. 1 2 3

64. | Saranaparkir tersedia dengan aman dan tertib. 1 2 3
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KUESIONER 2

PETUNJUK PENGISIAN
Berikut adalah sgjumlah pernyataan yang menggambarkan
perseps Saudaraterhadap suasanadi lingkungan tempat Anda
bekerja sebagai dosen dan karyawan pendukung akademik.
Saudara diminta untuk memilih satu diantara empat pilihan
jawaban yang saudara rasakan paling sesuai dengan diri
saudara dengan memberikan lingkaran pada kolom yang
sesual dengan pilihan jawaban saudara.
Keempat pilihan jawaban adalah:
1. Sangat tidak sesuai, artinya apabila perseps Saudara
sangat tidak
sesual dengan hal-hal yang ada dalam pernyataan.
2: Tidak sesuai, artinya apabila persepsi Saudaratidak sesuai
dengan
hal - hal yang ada dalam pernyataan.
3: Sesuai, artinya apabila persepsi Saudara sesuai dengan hal-
hal
yang ada dalam pernyataan.
4. Sangat sesuai, artinya apabila persepsi Saudara sangat
sesuai
dengan hal-hal yang ada dalam pernyataan.

Contoh:
No. Pernyataan Pilihan

1. |Suasana kerja di universitas ini
membuat Ssaya terinspiras untuk| 1 2 3 | 4
senantiasa mengembangkan diri.
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KUESIONER 2
No. Pernyataan Pilihan

1 Saya memiliki kesempatan untuk menentukan 5 3
kurikulum.

2. Rekan kerja akan tetap mendukung ketika saya 5 3
menghadapi suatu masalah.

3. | Terjdiniklim yang hangat dan saling mendukung di 5 3
institusi ini.

4, Saya senang ketika mahasi swa mengucapkan terimakasih 5 3
atas apa yang telah saya kerjakan.

5. Institusi kurang memberikan kesempatan untuk
mengembangkan kemampuan saya sebaga 2 3
dosen/karyawan.

6. Saya merasainovasi tidaklah dibutuhkan dalam 5 3
pekerjaan saya.

7. Institusi mempercayai saya untuk mengerjakan apayang 5 3
menjadi tugas saya

8. Institusi ini memberikan penghargaan yang sepadan bagi 5 3
dosen/karyawan yang berprestasi.

0. IKK (Indikator Kunci Kinerja) yang sekarang ditetapkan 5 3
memberatkan saya.

10. | Sayalebih bersemangat ketika pimpinan memberikan 5 3
perhatian atas kinerja saya.

11. | Sayamerasa peraturan yang adadi institusi ini terlalu 5 3
berlebihan dan birokrasinya berbelit-belit.

12. | Tunjangan yang diberikan sudah sesuai dengan kinerja 5 3
saya.

13. | Sayatidak memiliki kesempatan untuk mengembangkan 5 3
fakultas.

14. | Pimpinan kurang memberikan dukungan ketika saya 5 3
melakukan suatu kesalahan.

15. | Iklim akademik di institusi ini membuat saya terinspirasi 5 3
untuk senantiasa mengembangkan diri.

16. | Sayamerasa usaha saya untuk memberikan yang terbaik 5 3
dihargai oleh institus ini.

17. | Kesempatan saya untuk menduduki jabatan/posis 5 3
struktural kurang terbuka.

18. | Sayamerasaide-ide yang telah usulkan, tidak pernah 5 3
“digubris’ oleh pimpinan.
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No. Pernyataan Pilihan
19. | Sayadiberikan kebebasan oleh institusi ini untuk
memutuskan sendiri caraterbaik yang harus saya 5 3
lakukan dalam melaksanakan dan mengontrol pekerjaan
saya.
20. | Penghargaan dan apresiasi dari institusi ini untuk 5 3
dosen/karyawan berprestasi tidaklah penting untuk saya.
21. | Tuntutan sebagai dosen/karyawan tidak sesuai dengan 5 3
kemampuan dan keterampilan yang saya miliki.
22. | Sayamerasa pengawasan oleh pimpinan untuk pekerjaan
! 2 3
saya sangat dibutuhkan.
23. | Sayamerasa peraturan yang adadi intitusi ini tidak
. - ) 2 3
sesuai dengan kondisi nyata yang diterapkan.
24. | Ggji yang saya dapatkan tidak sesuai dengan beban 5 3
pekerjaan yang saya lakukan sehari-hari.
25. | Sayadapat berpartisipasi dalam menentukan program 5 3
pengembangan fakultas.
26. | Kolegakurang dapat diandalkan dalam memberi bantuan
. . 2 3
apabila saya mendapatkan tugas-tugas yang sulit.
27. | Diinsitusi ini kedekatan hubungan personal sangat
) 2 3
menentukan kelancaran pekerjaan.
28. | Pekerjaan sayadi institusi ini membuat saya merasa 5 3
sangat diakui dan diharga di masyarakat.
29. | Menjadi dosen/karyawan di institusi ini membuat saya
o i~ 2 3
memiliki kesempatan untuk terus mengembangkan diri.
30. | Sayamemiliki kesempatan mengusulkan suatu pendapat
yang dapat membantu institusi menjadi lebih 2 3
berkembang.
31. | Pimpinan memberikan kepercayaan pada saya untuk
. f 2 3
mel akukan semua tugas yang menjadi kewajiban saya.
32. | Bagi saya, menjadi dosen/karyawan di PTS adalah
. 2 3
sebuah pekerjaan yang menantang.
33. | Saya senang jika pimpinan menegur bila saya melakukan 5 3
kesalahan.
34. | Sayamerasa pekerjaan saya sudah dijelaskan secara 5 3
terstruktur oleh institusi ini.
35. | Diinstitusi ini tidak ada bedanya penghasilan antara 5
dosen/karyawan yang berprestasi dan tidak.
36. | Sayaturut menentukan arah kebijakan institusi. 2
37. | Pimpinan bersedia membantu apabila saya menghadapi
2 3
masal ah.
38. | Pengembangan dan kemajuan karir saya sebagai 5 3

dosen/karyawan di ingtitusi ini kurang menggembirakan.
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No. Pernyataan Pilihan

39. | Sayatidak suka melakukan suatu perubahan di dalam
pekerjaan saya karena hal ini tidak bernilai untuk 1 2 3 4
mengembangkan institusi ini.

40. | Sayadiberikan kebebasan dalam mengelola tugas-tugas
sayayang berkaitan dengan kegiatan pengagjaran, 1 2 3 4
penelitian maupun pengabdian kepada masyarakat.

41. | Sayamerasa usaha, waktu dan tenaga yang saya berikan
untuk memberikan pendidikan yang baik dihargai oleh 1 2 3 4
ingtitusi ini.

42. | Institusi ini tidak menuntut saya untuk bekerja dengan 1 5 3 4
sebaik mungkin.

43. | Penting bagi saya untuk mempunyai pimpinan yang 1 5 3 4
mengawas saya saat bekerja.

44. | Kebijakan dan aturan di institusi ini telah di 1 5 3 4
sosidisasikan dengan baik.

45. | Kerjakeras saya dibayar dengan insentif dan tunjangan 1 5 3 4
yang seimbang dari institusi.

46. | Kolega menyediakan bantuan untuk melaksanakantugas. | 1 2 3 4

47. | Suasanakerjadi ingtitusi ini bersifat kekeluargaan. 1 2 3 4

48. | Kompetens yang saya miliki dihargai dengan adanya 1 5 3 4
pengakuan kepakaran dari kolega dan institusi.

49. | Institusi ini memberikan kesempatan bagi saya untuk
melanjutkan pendidikan ke jenjang yang lebih tinggi 1 2 3 4
dengan sangat terbuka.

50. | Kompetensi yang sayamiliki tidak mengalami
peningkatan selama saya bekerja sebagai 1 2 3 4
dosen/karyawan di ingtitusi ini.

51. | Aturan dan prosedur kerjadi institusi ini tidak jelas dan 1 5 3 4
ngawur.

52. | Penghasilan saya sudah sesuai dengan apa yang saya 1 5 3 4

kerjakan.
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KUESIONER 3

PETUNJUK PENGISIAN
Berikut adalah sgjumlah pernyataan yang menggambarkan

komitmen Anda sebagal dosen dan karyawan pendukung
akademik di universitas tempat Anda bekerja saat ini. Saudara
diminta untuk memilih satu diantara empat pilihan jawaban
yang saudararasakan paling sesuai dengan diri saudara dengan
memberikan lingkaran pada kolom yang sesuai dengan pilihan
jawaban saudara.
Keempat pilihan jawaban adalah:
1. Sangat tidak sesuai, artinya apabila persepsi Saudara
sangat tidak
sesuai dengan hal-hal yang ada dalam pernyataan.
2: Tidak sesuai, artinya apabila persepsi Saudara tidak sesuai
dengan
hal - hal yang ada dalam pernyataan.
3: Sesuai, artinya apabila persepsi Saudara sesual dengan hal -
hal
yang ada dalam pernyataan.
4. Sangat sesuai, artinya apabila perseps Saudara sangat
sesuai
dengan hal-hal yang ada dalam pernyataan.

Contoh:
No. Pernyataan Pilihan

1. | Kesetiaan saya terhadap universitas
. : 1(2)3 4
Ini patut dibanggakan.
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No.

Pernyataan

Saya akan sangat bahagia menghabiskan sisa karir
saya dengan organisasi ini.

Akan sangat sulit bagi saya untuk meninggalkan
organisasi saya sekarang, bahkan jika sayaingin.

Salah satu alasan utama saya melanjutkan bekerja di
organisasi ini adalah karena saya percaya kesetiaan itu
penting, dan oleh sebab itu, saya merasa memiliki
kewajiban moral untuk tetap tinggal di organisasi ini.

Saya tidak merasa seperti ‘bagian dari keluarga’ di
organisasi ini.

Saat ini, tetap bergabung di organisasi ini merupakan
sebuah kebutuhan yang sama besarnya dengan
keinginan saya

Saya digjarkan untuk percaya padanilai kesetiaan
terhadap satu organisasi.

Organisasi ini memiliki arti personal yang sangat
besar bagi saya

Salah satu konsekuensi serius dari meninggalkan
organisasi ini adalah tidak banyaknya pekerjaan
aternatif yang tersedia.

Sayatidak percaya bahwa seseorang harus selalu setia
kepada organisasi tempatnya bekerja.

10.

K eadaan dahulu lebih baik, yaitu ketika orang-orang
bekerjadi satu organisasi dalam sebagian besar karir
mereka.

11.

Saya menikmati berdiskus tentang organisasi saya
dengan orang-orang di luar organisasi tersebut.

12.

Terlalu banyak hal dalam hidup saya akan menjadi
terganggu apabila saya memutuskan untuk
meninggalkan organisasi ini sekarang.

13.

Salah satu alasan utama saya terus bekerja di
organisasi ini adalah karena meninggalkan organisas
ini akan menuntut pengorbanan pribadi yang cukup
besar, keuntungan yang ditawarkan organisasi lain
mungkin tidak akan sepadan dengan keuntungan yang
sayaperoleh di organisasi sekarang ini.

14.

Apabila saya mendapat tawaran untuk sebuah
pekerjaan yang lebih baik di tempat lain, saya akan
merasa tidaklah tepat untuk meninggalkan organisasi
sayayang sekarang.
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No. Pernyataan Pilihan

15. | Saya tidak merasa ‘melekat secara emosional’ kepada > 3
organisasi ini.

16. | Sayamerasamemiliki pilihan yang sangat sedikit
untuk mempertimbangkan meninggalkan organisasi 2 3
ini.

17. | Saya tidak merasakan rasa memiliki yang ‘kuat’ 5 3
terhadap organisasi ini.

18. | Tidak akan terlalu besar resikonya bagi saya untuk 2 3

meninggalkan organisasi ini sekarang.
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KUESIONER 4

PETUNJUK PENGISIAN
Berikut adalah sgjumlah pernyataan yang menggambarkan
perasaan Saudara ketika melaksanakan tugas sebagai dosen
dan karyawan pendukung akademik di perguruan tinggi
tempat Saudara bekerja. Saudara diminta untuk memilih satu
diantara empat pilihan jawaban yang saudara rasakan paling
sesual dengan diri saudara dengan memberikan lingkaran pada
kolom yang sesuai dengan pilihan jawaban saudara.
Keempat pilihan jawaban adalah :
1. Tidak Pernah, artinya apabila Saudara Tidak Pernah
melakukan

hal-hal yang ada dalam pernyataan.
2. Jarang, artinya apabila Saudara melakukan hal yang ada
dalam

pernyataan beberapakali dalam satu tahun atau kurang dari

itu.
3. Sering, artinya apabila Saudara melakukan hal yang ada
dalam

pernyataan beberapa kali dalam satu bulan.
4. Selalu, artinya apabila Saudara melakukan hal yang ada
dalam

pernyataan hampir setiap hari.

Contoh:
No. Pernyataan Pilihan

1. |Saya seladu bersemangat ketika
. ) 1 2 4
memulai pekerjaan.
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KUESIONER 4
No. Pernyataan Pilihan
1. | Di tempat kerja, saya merasa penuh energi. 1 2 3 4
2. | Sayamenemukan pekerjaan yang saya lakukan penuh
. 1 2 3 4
makna dan tujuan.
3. | Waktu berlalu ketika saya sedang bekerja. 1 2 3 4
4. | Di tempat kerja, saya merasa kuat dan bersemangat. 1 2 3 4
5. | Sayamerasa antusias tentang pekerjaan saya. 1 2 3 4
6. | Saat sedang bekerja, sayalupa dengan hal-hal lain di
. 1 2 3 4
sekitar saya.
7. | Pekerjaan saya menginspirasi saya. 1 2 3 4
8. | Saat sayabangun di pagi hari, saya bersemangat untuk
. . 1 2 3 4
pergi bekerja
9. | Sayamerasa senang saat saya bekerja dengan semangat. 1 2 3 4
10.| Sayabangga dengan pekerjaan yang saya lakukan. 1 2 3 4
11.| Sayafokus dengan pekerjaan saya. 1 2 3 4
12.| Sayadapat terus bekerja dalam periode sangat lama
1 2 3 4
dalam suatu waktu.
13.| Buat saya, pekerjaan saya menantang. 1 2 3 4
14.| Sayamenjadi terbawa perasaan bersemangat saat sedang
. 1 2 3 4
bekerja.
15.| Di tempat kerja, saya sangat tabah secara mental. 1 2 3 4
16.| Sangatlah sulit untuk melepaskan diri dari pekerjaan saya. 1 5 3 4
17.| Di tempat kerja, saya selalu tekun, bahkan ketika sesuatu 1 5 3 4

tidak berjalan dengan baik.
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Kisi-kisi Alat Ukur Kesgjahteraan Organisasi

Dimensi Indikator

Butir Pertanyaan

Lingkungan Role Clarity
Efektif

1Kebijakan organisass dalam menempatkan
karyawan yang sesuai dengan kemampuan dan
keterampilan yang dimilikinya (1) (Favourable)

2.Peraturan-peraturan bekerja dalam organisasi
sangat jelas (2) (Favourable)

3.Saya memiliki berbagai macam peran yang saya
jalani dan menyebabkan adanya tuntutan-tuntutan
yang berbeda (19) (Favourable)

4.Saya merasa yakin tugas yang diberikan kepada
saya sudah sesuai dengan tanggung jawab saya
(20) (Favourable)

5.Saya merasatidak ada pembagian tugas yang jelas
(41) (Unfavourable)

6.Alur kerja di Universitas dapat dipahami oleh
dosen dan karyawan (42) (Favourable)

7.Beban kerja saya berat dan saya merasa tertekan
(56) (Unfavourable)

8.Adanya uraian tugas yang jelas dalam bekerja (62)
(Favourable)

Communicationl.Mengadakan pertemuan rutin di setiap fakultas dan

unit kerja setigp bulan sehingga terjalin
komunikasi yang efektif di dalam berdiskus (3)
(Favourable)

2.Dengan rekan kerja, koordinas dan kerjasama
terhadap penyelesaian pekerjaan dapat dengan
mudah terbentuk (4) (Favourable)

3.Sebagian besar karyawan, dosen, dan mahasiswa
merasa nyaman berkomunikasi melalui tatap muka
secaralangsung (21) (Favourable)

4.Perbedaan jabatan menjadi penghalang bagi saya
dalam memperoleh informasi (22) (Unfavourable)

5.Koordinas kerja di dalam organisasi tempat saya



Leadership

Resources
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bekerja berjalan dengan baik terutama ketika
memastikan pelaksanaan tugas (43) (Favourable)

6.Perbedaan fakultas dan unit kerja tidak menjadi
penghalang dalam memperoleh informasi (44)
(Favourable)

1.Pimpinan sayaberperilaku dengan bijaksana sesuai
dengan apa yang dibutuhkan oleh karyawan dan
dosen (5) (Favourable)

2.Pimpinan selalu memberikan inspirasi bagi dosen
dan karyawan di dalam mengembangkan diri (6)
(Favourable)

3.Pada saat bekerja, atasan kurang memberikan
bimbingan apabila sayatidak memahami pekerjaan
yang ditugaskan (12)

4.Pimpinan mendorong seluruh dosen dan karyawan
untuk aktif memberikan kontribusi yang dapat
meningkatkan kinerjaorganisasi (23) (Favourable)

5.Pimpinan kurang mempertimbangkan kebutuhan
yang diperlukan oleh dosen dan karyawan untuk
menunjang pekerjaannya (24) (Unfavourable)

6.Pimpinan menciptakan suasana agar karyawan
tidak merasa keberatan bekerja keras untuk
peningkatan kinerja organisasi(45) (Favourable)

1.Toilet tampak selalu bersih dan nyaman saat
digunakan (7) (Favourable)

2. Tersedianya ruang diskusi atau ruang baca dengan
memadai (8) (Favourable)

3.Fasilitasjaringan internet tersedia dengan baik (25)
(Favourable)

4. Tersedianya kantin yang nyaman dan memadai
(26) (Favourable)

5.Tersedianya laboratorium yang mendukung
pelaksanaan penggaran dan penelitian (46)
(Favourable)

6.Sarana untuk beribadah tersedia dengan baik (63)
(Favourable)



Physical
Condition
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7.Sarana parkir tersedia dengan aman dan tertib (64)
(Favourable)

1.Lingkungan kerja aman dan bersih sehingga saya
betah ketika menyelesailkan pekerjaan (9)
(Favourable)

2.Penataan ruangan menyulitkan saya untuk bekerja
(10) (Unfavourable)

3.Sirkulasi udara di setigp ruangan kerja sudah
memenuhi standar operasional prosedur dan safety
first (27) (Favourable)

4.Tata letak ruang kerja di organisasi sangat
membantu dalam aktivitas kerja (28) (Favourable)

5.Suhu udara di ruangan kerja kurang sesuai dengan
standar operasional prosedur dan safety first (47)
(Unfavourable)

6.Penerangan di ruang kerja cukup baik dan tidak
menyilaukan sehingga mendukung aktifitas
pekerjaan saya (48) (Favourable)

7.Tersedianya jaminan kesehatan dan jamsostek
terhadap setiap karyawan (49) (Favourable)

8.Kondis ruang kerja saya membuat saya nyaman
dalam bekerja (50) (Favourable)

9.Sayadiberikan kebebasan untuk mendesain sendiri
tata letak ruang kerja saya (57) (Favourable)

Lingkungan Personal
Reflektif Devel opment

1.Seluruh dosen dan karyawan mendapatkan umpan
balik yang konstruktif secara informa melalui
pendekatan pribadi (11) (Favourable)

2.Rekan-rekan sekerja selalu memberikan umpan
balik terhadap rekan lain mengenai pekerjaan yang
telah dilakukan (29) (Favourable)

3.Saya diberikan kesempatan untuk menyampaikan
ide-ide atau masukan yang berguna dalam
mendukung tercapainya program-program kerja
(30) (Favourable)

4.Seluruh dosen dan karyawan mendapatkan umpan
balik yang konstruktif secara formal melaui
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evaluas kerja (51) (Favourable)

5.Seluruh dosen dan karyawan mendapatkan
kesempatan untuk melanjutkan jenjang pendidikan
yang lebih tinggi (52) (Favourable)

6.Pimpinan cenderung lepas tangan dalam diskusi
menghadapi suatu masalah (59) (Unfavourable)

7.5eluruh  dosen dan karyawan mendapatkan
kesempatan untuk mengembangkan diri dengan
mengikuti pelatihan, seminar, kegiatan karya
ilmiah, workshop, dan kursus (61) (Favourable)

1.Saya merasa harus terlibat di dalam penerapan vis
dan mis organisasi tempat saya bekerja (13)
(Favourable)

2.Saya menghayati filosofi universitas dan sgjalan
dengan pekerjaan saya saat ini (14) (Favourable)

3.Saya merasa antusias dan selau belgar untuk
memiliki kesempatan memberikan kontribusi
strategis bagi organisasi (31) (Favourable)

4.Saya tidak sepaham dengan tujuan dan nilai-nilai
dasar organisas tempat saya bekerja (32)
(Unfavourable)

1.Saya mendapatkan kesempatan untuk
berkomunikasi secara bebas dan terbuka dengan
anggota di dalam kelompok kerja (15)
(Favourable)

2.Saya jarang dilibatkan di dalam tim kerja lintas
bidang atau bagian di daam organisas (16)
(Unfavourable)

3.Saya memiliki kesempatan untuk memperkuat
gagasan atau ide yang terkait dengan pekerjaan
(33) (Favourable)

4 Karyawan mendapat dukungan dan semangat
ketika mengemukakan inisiatif atau ide baru (34)
(Favourable)

5.Sayamemiliki kesempatan untuk mengembangkan
kemampuan kognitif melalui menyelesaikan tugas
baru (53) (Favourable)
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Lingkungan Dignity
Afektif

1.Antara pimpinan dan atasan saling menghormati
keahlian  profesiona masing-masing (17)
(Favourable)

2.Hasil inovasi dan kreatifitas kerja saya dihargai
oleh atasan dan rekan kerja (18) (Favourable)

3.Saya merasa universitas tempat saya bekerja
menghormati hak karyawan (35) (Favourable)

4. Adanya tercipta saling menghormati kompetensi
masing-masing individu dalam pekerjaan (36)
(Favourable)

5.Saya bahagia menjadi bagian dari institusi tempat
saya bekerja, karena menghargai setiap perbedaan
minat kerja dari masing-masing individu (37)
(Favourable)

6.Saya tidak diberikan kesempatan untuk memilih
bidan kerja yang sesuai dengan pendidikan dan
kompetens yang saya miliki (38) (Unfavourable)

7.Rekan kerja saya selalu memberikan nasehat,

dukungan, dan membantu saya apabila
menghadapi  kesulitan dalam pekerjaan (39)
(Favourable)

8.Saya senang karena atasan mau mendengarkan
saran, kritik, dan pendapat karyawan (40)
(Favourable)

9.Penghargaan yang diberikan kepada saya sepadan
dengan hasil karya yang telah saya wujudkan (54)
(Favourable)

10. Saya cemas ketika menyampaikan pendapat
karena belum tentu diterima dengan baik (55)
(Unfavourable)

11. Rekan kerja selalu peduli dan memberikan
dukungan atau bantuan terhadap pekerjaan saya
(58) (Favourable)

12. Saya menerima kenaikan gaji berdasarkan
prestasi kerja dan tanggung jawab saya terhadap
pekerjaan (60) (Favourable)




Lampiran 5

Kisi-kisi Alat Ukur Iklim Psikologis
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Facet Sub-Facet Indikator Item
AFFECTIVE Participation Keterlibatan 1.Saya memiliki kesempatan
(berkaitan (keterlibatan dalam untuk menentukan kurikulum
dengan individu proseskerja (1) (Favourable). o
hubungan dalamproses  dan 2Sya  tidek memiliki
interpersonal  pengambilan pengambilan kesempatan untuk
dan sosial keputusandan  keputusan ~ mengembangkan fakultas (13)
diantara dalam (Unfavourable) .

Kan 3.Saya dapat berpartisipasi dalam
anggqta : mgnetap_ menentukan program
organisasi) tujuan-tujuan pengembangan fakultas (25)

serta (Favourable)
peraturan- 4.Saya turut menentukan arah
peraturan) kebijakan  institus  (36)
(Favourable)
Cooperation  Bantuandan 1.Rekan kerja akan tetap
(memandang  dukungan mendukung ketika  saya
atasan sebagai  atasan dan menghadapi suatu masalah (2)
sosokyang  rekan kerja (Favourable) .
suportif dan dalam 2.g|rlz1p|nan kuraEg_Lnembalkan
mau mel aksanakan uxungan dika saya
. mel akukan suatu kesalahan (14)
membantu) pekerjaan (Unfavourable)
3.Kolega kurang dapat
diandalkan dalam memberikan
bantuan apabila saya
mendapatkan tugas-tugas yang
sulit (26) (Unfavourable)
4.Pimpinan bersedia membantu
apabila saya  menghadapi
masalah (37) (Favourable)
5.Kolega menyediakan bantuan
untuk melaksanakan tugas (46)
(Favourable)
Warmth Hubungan 1.Suasana kerja di institus ini

yang dekat dan  bersifat

kekeluargaan
(Favourable)

(47)
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(berkaitan menyenangkan 2.Terjalin iklim yang hangat dan
denganrasa  denganrekan  saling mendukung di institusi
persshabatan  kerja ini (3) (Favourable)

dan kohesi

3.Di institus ini kedekatan

diantararekan
- hubungan personal  sangat
kerjadan
menentukan kelancaran
kehangatan pekerjaan (27) (Favourable)
kelompok
sosia dalam  Suasanayang 4.1klim akademik di institusi ini
organisasi) terbangun saat  membuat  saya  terinspiras
bekerja untuk senantiasa
mengembangkan  diri  (15)
(Favourable)
Social Reward Pengakuan 1.Saya senang ketika mahasiswa
(berkaitan dari mengucapkan terimakasih atas
denganrasa  lingkungan apayang telah sayakerjakan (4)
dihargai oleh  terhadap (Favourable)
pihak lain, kemampuan 2.Saya merasa usaha saya untuk

h hasil keri memberikan  yang  terbaik
penghargaen - dan hasil kerja — u o ei oleh insitusi ini (16)

3?: Zvakt; (Favourable)
pay 3.Pekerjaan saya di ingtitusi ini
yang telah membuat saya merasa sangat
dicurahkan digkui dan dihargai  di
serta masyarakat (28) (Favourable)
kompetens 4. Kompetensi yang saya miliki
yang dimiliki) dihargai dengan adanya
pengakuan  kepakaran  dari
kolega dan ingtitus (48)
(Favourable)
COGNITIVE Growth Mengembang- l.Institus kurang memberikan
(keterlibatan  (berkaitan kan kesempatan untuk
individu denganlevel  keterampilan ~ mengembangkan kemampuan
dalam tantangan, yang dan saya sebagai dosen/ karyawan
aktivitas yang menekankan  kemampuan (5) (Unfavourable) _
berkaitan pada salf yang dimiliki 2Pengembangan dan kemajuan
dengan growth Kexir sya. se_-bag_a! . dosery
. ' karyawan di institusi ini kuran
y g
pexerjaan) pengembangan menggembirakan (38)
profesional, (Favourable)

perbaikan
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keterampilan ~ Mengalami 3.Kesempatan saya  untuk
dan kinerja perkembangan menduduki  jabatan/  posis
secara karir dalam struktural kurang terbuka (17)

berkesinambu  bekerja (Unfavourable)
4.Menjadi dosen/ karyawan di

ngan A
institus  ini membuat saya
memiliki  kesempatan untuk
terus mengembangkan diri (29)
(Favourable)  Institusi  ini
memberikan kesempatan bagi
saya  untuk mel anjutkan
pendidikan ke jenjang yang
lebih tinggi dengan sangat
terbuka (49) (Favourable)
Innovation Fleksibilitas 1.Saya merasa inovas tidaklah
(berkaitan dan kreativitas  dibutuhkan dalam pekerjaan
dengan dalam bekerja  saya(6) (Unfavourable)
seberapajauh 2.Saya merasa ide-ide yang telah
kreativitas dan diusulkan, tidak pernah
: - "digubris’ oleh pimpinan (18)
inovas yan
dilakukgnn)?a (Unfavourable)
dihargai oleh 3.Saya memiliki kesempatan
S mengusulkan suatu pendapat
organisasi)

yang dapat membantu institusi
menjadi lebih berkembang (30)
(Favourable)

4.Saya tidak suka melakukan
suatu perubahan di dalam
pekerjaan saya karena hal ini
tidak bernilai untuk
mengembangkan institusi ini
(39) (Unfavourable)

Autonomy K ebebasan Llinstitus mempercaya saya

(berkaitan dalam untu}< _mengerjakan apa yang
dengan mengelola menjadi  tugas saya (7)
kebebasan pekerjaan dan (Favourable)

dalam membuat 2.Saya diberikan kebebasan oleh

institusi ini untuk memutuskan
sendiri cara terbaik yang harus
saya lakukan dalam
melaksanakan dan mengontrol
pekerjaan saya (29)
(Favourable)

3.Pimpinan memberikan

mengeloladan keputusan
mengendalika sendiri
n tugas-tugas)
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kepercayaan pada saya untuk
melakukan semua tugas yang
menjadi kewgjiban saya (31)
(Favourable)

4.Saya diberikan  kebebasan
dalam mengelola tugas-tugas
saya yang berkaitan dengan
kegiatan pengajaran, penelitian,
maupun pengabdian kepada
masyarakat (40) (Favourable)

Intrinsic Merasa Lingtitus ini memberikan
Reward bangga penghargaan yang sepadan bagi
(berkaitan dengan dosen/  karyawan  yang
dengan sgjauh  keberhasilan ~ berprestasi (8) (Favourable)
mana dalam bekerja 2-Penghargaan dan apresias dari
kemampuan ingtitus  ini untuk  dosen/

karyawan berprestas tidaklah

g:rnal;zg?ara penting untuk saya (20)
- (Unfavourable)
formal diakui 3.Saya merasa usaha, waktu, dan
dan diberikan tenaga yang saya berikan untuk
imbalan) memberikan pendidikan yang
baik dihargai oleh institusi ini
(41) (Favourable)
INSTRUMEN Achievement  Bekerja Lindikator Kunci Kerja (IKK)
TAL (berkaitan dengan yang sekarang  ditetapkan
(berkaitan dengan memaksimalk ~memberatkan  sya  (9)
dengan seberapabesar  an potensi (Unfavourable)
keterlibatan ~ individu yang dimiliki 2Badi sya menjadi dosen/
tugas dan merasa karyawan di PTS adalah sebuah
penyelessian  tertantang pekerjaan yang menantang (32)
(Favourable)
tugas secara denga_nn 3. Tuntutan  sebagai dosen/
lengkap) pekerjaannya, karyawan tidak sesuai dengan
perseps kemampuan dan keterampilan
terhadap yang saya miliki  (21)
tuntutan kerja, (Unfavourable)
dan
peningkatan 4.Institusi ini tidak menuntut saya

untuk bekerja dengan sebaik

o
prestasi secara mungkin (42) (Unfavourable)

kontinu)

Menentukan  5.Kompetensi yang saya miliki
standar kerja tidak mengalami  peningkatan



Hierarchy
(berkaitan
dengan
persepsi
individu
terhadap
otoritas dan
pengakuan
dari atasan)

Sructure
(berkaitan
dengan
formalitas dan
kontrol dalam
organisasi,
dengan
penekanan
pada aturan-
aturan,
kebijakan
kebijakan dan
prosedur-
prosedur)

yang tinggi
untuk diri
sendiri

Otoritas dan
pengakuan
dari atasan

Kegelasan
aturan dan
prosedur serta
situasi kerja
yang tertib
teratur dan
terencana
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selama saya bekerja sebagai
dosen/ karyawan di institusi ini
(50) (Unfavourable)

1.Saya lebih bersemangat ketika

pimpinan memberikan
perhatian atas kinerja saya (10)
(Favourable)

2.Saya merasa pengawasan oleh
pimpinan untuk pekerjaan saya
sangat dibutuhkan (22)
(Favourable)

3.Saya senang jika pimpinan
menegur bila saya melakukan
kesalahan (33) (Favourable)

4.Penting bagi saya untuk
mempunyai  pimpinan yang
mengawasi saya saat
bekerja(43) (Favourable)

1.Sayamerasa peraturan yang ada
di institusi ini terlalu berlebihan
dan birokrasinya berbelit-belit
(11) (Unfavourable)

2.Sayamerasa peraturan yang ada
di institusi ini tidak sesuai
dengan kondisi nyata yang
diterapkan (23) (Unfavourable)

3.Saya merasa pekerjaan saya

sudah dijelaskan secara
terstruktur oleh institusi ini (34)
(Favourable)

4.K ebijakan dan aturan di institusi
ini telah disosialisasikan dengan
baik (44) (Favourable)

5.Aturan dan prosedur kerja di
Institusi ini tidek jelas dan
ngawur (51) (Unfavourable)



Extrinsic
Reward
(berkaitan
dengan hal-hal
ekstrinsik
yang
ditawarkan
oleh
organisasi
seperti gaii,
penugasan,
promosi yang
didasarkan
pada
kompetensi
dan upaya)

Penghargaan
dan imbalan
yang diterima
berdasarkan
kompetensi
dan upaya
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1.Tunjangan yang diberikan
sudah sesua dengan Kkinerja
saya (12) (Favourable)

2.Ggji yang saya dapatkan tidak
sesuai dengan beban pekerjaan
yang saya lakukan sehari-hari
(24) (Unfavourable)

3.Di ingtitus ini tidak ada
bedanya penghasilan antara
dosen/ karyawan yang
berprestass dan tidak (35)
(Unfavourable)

4.Penghasilan saya sudah sesuai
dengan apa yang saya kerjakan
(52) (Favourable)

5.Kerjakeras sayadibayar dengan
insentif dan tunjangan yang
seimbang dari institus (45)
(Favourable).
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Kisi-kisi Alat Ukur Komitmen Terhadap Organisasi

Dimensi Indikator Butir Pertanyaan
Affective Perasaan individu 1.Saya akan sangat bahagia
commitment  terhadap organisas, menghabiskan sisa karir saya

seperti kehangatan, rasa
memiliki, kebahagiaan
dan kenikmatan bekerja
dalam organisasi.

dengan  organisas ini (1)
(Favourable)

2.Saya tidak merasa seperti 'bagian
dari keluarga di organisas ini (4)
(Unfavourable)

3.Organisasi ini memiliki arti personal
yang sangat besar bagi saya (7)
(Favourable)

4. Saya menikmati berdiskusi tentang
organisasi saya dengan orang-orang
di luar organisas tersebut (11)
(Favourable)

5.Saya tidak merasa 'melekat secara
emosional' kepada organisasi ini
(15) (Unfavourable)

6. Sayatidak merasakan rasa memiliki
yang 'kuat' terhadap organisas ini
(17) (Unfavourable)

Continuance
Commitment

Individu bertahan pada
pekerjaannya karena
mempertimbangkan
untung rugi.

1. Akan sangat sulit bagi saya untuk
meninggalkan  organisasi  saya
sekarang, bahkan jika sayaingin (2)
(Favourable)

2.Saat ini, tetap bergabung di
organisas ini merupakan sebuah
kebutuhan yang sama besarnya
dengan keinginan saya (5)
(Favourable)

3.Salah satu konsekuensi serius dari
meninggalkan organisasi ini adalah
tidak banyaknya pekerjaan alternatif
yang tersedia (8) (Favourable)

4.Terlalu banyak ha dalam hidup
saya akan menjadi terganggu
apabila saya memutuskan untuk
meninggalkan  organisasi ini
sekarang (12) (Favourable)
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5.Salah satu alasan utama saya terus
bekerja di organisas ini adalah
karena meninggalkan organisasi ini
akan menuntut pengorbanan pribadi
yang cukup besar, keuntungan yang
ditawarkan organisasi lain mungkin
tidak akan sepadan  dengan
keuntungan yang saya peroleh di
organisas sekarang ini  (13)

(Favourable)
6. Saya merasa memiliki pilihan yang
sangat sedikit untuk

mempertimbangkan meninggalkan
organisasi ini (16) (Favourable)

7.Tidak akan terlalu besar resikonya
bagi saya untuk meninggakan
organisasi ini sekarang (18)
(Unfavourable)

Normative
commitment

Individu merasa memiliki
kewajiban untuk tetap
bertahan dalam

organisasi karena
mempertimbangkan balas
budi

1.Sdlah satu adasan utama saya
melanjutkan bekerja di organisasi
ini adalah karena saya percaya
kesetiaan itu penting, dan oleh sebab
itu, sayamerasamemiliki kewajiban
moral untuk tetap tinggal di
organisasi ini (3) (Favourable)

2. Saya digjarkan untuk percaya pada
nila  kesetiaan terhadap satu
organisasi (6) (Favourable)

3. Sayatidak percayabahwa seseorang
harus selalu setia kepada organisasi
tempatnya bekerja 9
(Unfavourable)

4.Keadaan dahulu lebih bak, yaitu
ketika orang-orang bekerja di satu
organisasi dalam sebagian besar
karir mereka (10) (Favourable)

5.Apabila saya mendapat tawaran
untuk sebuah pekerjaan yang lebih
bak di tempat lain, saya akan
merasa tidaklah tepat  untuk
meninggalkan organisasi saya yang
sekarang (14) (Favourable)
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Lampiran 7

Kisi-kisi Alat Ukur Work Engagement

Dimens Indikator Butir Pertanyaan
Vigor a.Energy and 1. Di tempat kerja, saya merasa penuh energi.

resilience (energi 4. Di tempat kerja, saya merasa kuat dan
dan ketahanan) bersemangat.

b. Thewillingness 8. Saat sayabangun di pagi hari, saya
to invest effort bersemangat untuk pergi bekerja
(keinginan untuk  12. Saya dapat terus bekerja dalam periode
berusaha) sangat lama dalam suatu waktu.

c. Not being easily
fatigued

(tidak mudah Ielah)  15. Di tempat kerja, saya sangat tabah secara

mental.

17. Di tempat kerja, saya selalu tekun, bahkan
ketika sesuatu tidak berjalan dengan baik.

Dedication a. Derivingasense 2. Saya menemukan pekerjaan yang saya

of significance lakukan penuh makna dan tujuan.

from one’s work 5. Sayamerasa antusias tentang pekerjaan
(merasa pekerjaan saya.

saya penting). 7. Pekerjaan saya menginspirasi saya.

10.  Saya bangga dengan pekerjaan yang

b. Feeling saya lakukan.

enthusiastic and 13. Buat saya, pekerjaan saya

proud about one’s menantang.

job (merasa

antusias dan

bangga dengan

pekerjaan).

c. Fedling inspired
and challenged by it

(merasa
terinspirasi dan
tertantang)
a. Merasa senang 3. Waktu berlalu ketika saya sedang bekerja.
terhadap 6. Saat sedang bekerja, saya lupa dengan hal-

Absorption  pekerjaannya hal lain di sekitar saya



b. Merasa terhanyut
dalam pekerjaan

c. Memiliki kesulitan
untuk memisahkan
diri dari pekerjaan.

L-32

9. Saya merasa senang saat saya bekerja
dengan semangat.

11. Sayafokus dengan pekerjaan saya.
14.Saya menjadi  terbawa  perasaan
bersemangat saat sedang bekerja.
16. Sangatlah sulit untuk melepaskan diri
dari pekerjaan saya.
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Lampiran 11
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Goodness of Fit Statistics

Degrees of Freedom = 36

Minimum Fit Function Chi-Square = 70.25 (P = 0.00055)

Normal Theory Weighted L east Squares Chi-Square = 69.11 (P = 0.00074)
Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 33.11

90 Percent Confidence Interval for NCP = (13.40 ; 60.62)

Minimum Fit Function Value = 0.16

Population Discrepancy Function Value (FO) = 0.077

90 Percent Confidence Interval for FO = (0.031 ; 0.14)

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.046
90 Percent Confidence Interval for RM SEA = (0.029 ; 0.063)
P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.63

Expected Cross-Validation Index (ECVI1) = 0.30

90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.25 ; 0.36)
ECVI for Saturated Model = 0.31

ECVI for Independence Model = 14.25

Chi-Square for Independence Model with 55 Degrees of Freedom = 6118.51
Independence AIC = 6140.51

Model AIC =129.11

Saturated AIC = 132.00

Independence CAIC = 6196.26

Model CAIC = 281.17

Saturated CAIC = 466.52

Normed Fit Index (NFI) = 0.99
Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.99
Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.65
Comparative Fit Index (CFI) = 0.99
Incremental Fit Index (IFI) =0.99

Relative Fit Index (RFI) = 0.98

Critical N (CN) = 360.64

Root Mean Square Residua (RMR) = 0.025
Standardized RMR = 0.019

Goodness of Fit Index (GFI) = 0.97

Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.95
Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.53
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Goodness of Fit Statistics

Degrees of Freedom = 36

Minimum Fit Function Chi-Square = 80.42 (P = 0.00)

Normal Theory Weighted L east Squares Chi-Square = 78.89 (P = 0.00)
Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 42.89

90 Percent Confidence Interval for NCP = (21.00 ; 72.51)

Minimum Fit Function Value = 0.19

Population Discrepancy Function Value (FO) = 0.100

90 Percent Confidence Interval for FO = (0.049 ; 0.17)

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.053
90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.037 ; 0.068)
P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.37

Expected Cross-Validation Index (ECVI1) = 0.32

90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.27 ; 0.39)
ECVI for Saturated Model = 0.31

ECVI for Independence Model = 14.36

Chi-Square for Independence Model with 55 Degrees of Freedom = 6166.12
Independence AIC = 6188.12

Model AIC =138.89

Saturated AIC = 132.00

Independence CAIC = 6243.88

Model CAIC =290.94

Saturated CAIC = 466.52

Normed Fit Index (NFI) = 0.99
Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.99
Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.65
Comparative Fit Index (CFI) = 0.99
Incremental Fit Index (IFI) =0.99

Relative Fit Index (RFI) = 0.98

Critical N (CN) = 315.17

Root Mean Square Residual (RMR) = 0.029
Standardized RMR = 0.024

Goodness of Fit Index (GFI) = 0.97

Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) =0.94
Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.53
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Chi - Square=84. 25, df =37, P-val ue=0.00002, RVBEA=0. 054
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Goodness of Fit Statistics

Degrees of Freedom = 37

Minimum Fit Function Chi-Square = 87.52 (P = 0.00)

Normal Theory Weighted L east Squares Chi-Square = 84.25 (P = 0.00)
Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 47.25

90 Percent Confidence Interval for NCP = (24.35 ; 77.87)

Minimum Fit Function Value = 0.20

Population Discrepancy Function Value (FO) = 0.11

90 Percent Confidence Interval for FO = (0.056 ; 0.18)

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.054
90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.039 ; 0.070)
P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.30

Expected Cross-Validation Index (ECVI1) = 0.33

90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.28 ; 0.40)
ECVI for Saturated Model = 0.31

ECVI for Independence Model = 14.27

Chi-Square for Independence Model with 55 Degrees of Freedom = 6128.88
Independence AIC = 6150.88

Model AIC = 142.25

Saturated AIC = 132.00

Independence CAIC = 6206.64

Model CAIC = 289.23

Saturated CAIC = 466.52

Normed Fit Index (NFI) = 0.99
Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.99
Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.66
Comparative Fit Index (CFI) = 0.99
Incremental Fit Index (IFI) =0.99

Relative Fit Index (RFI) = 0.98

Critical N (CN) = 295.97

Root Mean Square Residual (RMR) = 0.028
Standardized RMR = 0.023

Goodness of Fit Index (GFI) = 0.97

Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) =0.94
Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.54
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Lampiran 12
Hasil Uji Sobel dengan Calculator Sobel

Hasi| Analisis Sobel Test Untuk Model 1

Peran Mediator Affective commitment dalam Pengaruh Organizational \Wwil-Being Terhadap
Work Engagement

@ Sobel Test Calculator for
the Significance of
Mediation

This ¢alculator uses the Sobel test to tell you
whether 2@ mediator variabie significantly
carrigs the Infiuence of an Indgependent
vanabie 1o a dependent variable, Le, whether
the indirect effect of the indeperdent variabie
on the dependery variable through the
mediator variable is significant. Thes calculator
retums the Sobel test statistic, and both one-

Ltaded andg two-tailed ;,:fr_:?;x_;:nlll_y Vaiues

Pleasa enter the necessary parameter values
and then click 'Caculate’

’ medisiorn
a | variable »
(&) e,
= =
A los  |@
8 [_0310 ]0

St (00 |0
sey 0040 @

Calculate!

Sobel test statistic: 11.59676632
One-talted probabliity: 0.0
Two-tailed probability: 0.0

} Related Resources
» Formulas # References
= Related Calculators Q Search -
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Hasil Analisis Sobel Test Untuk Model 2
Peran Mediator Continuance Commitment dalam Pengaruh Organizational WWwl|-Being
Terhadap Work Engagement

i Sobel Test Calculator for
the Significance of
Mediation

This calculator uses the Sobel test 1o tell you
whether a mediator variable significantly
carries the Influence of an Independent
variable to a dependent variable; 1.e., whether
the Indirect effect of the independemnt variable
on the dependent varable through the
mediator variable is significant. This calculator
returns the Sobel test statistic, and both one-
talled and wwo-tailed probabllity values.

Please enter the necessary parameter values,
and then click 'Calculate’.

mediaton
R
Independent @E-\ Wu > dent
wartable vartatis
A [ESO ‘0
B (0930 |@

Sy 0047 (@
SEy: 0038 | ©

Sobel test statistic: 12.04036572
One-tailed probability: 0.0
Two-tailed probability: 0.0

* Related Resources
x* Formulas & References
= Related Calculators  Q Search



Hasil Analisis Sobel Test Untuk Model 3
Peran Mediator Normative Commitment dalam Pengaruh Organizational \Wi1-Being

Terhadap Work Engagement

i@ Sobel Test Calculator for
the Significance of
Mediation

This calculatar uses the Sobel test to tell you
whether a3 mediatar variable significantly
carries the mfluence of an independent
variable to 3 dependent variable; Le., whether
the indirect effect of the independent variable
on the dependent var:able through the
mediator variable s significant, This calculator
returms the Sobel test statistic, and both one
talled and two-tailed probabliity values

Please enter the necassary parameter values,
and then click 'Calculate’,

medimor
. vanathe s
— r— lg'“ "8!.' "

varisble vanatie
A !0.‘00 o
B (0940 |@©
SEx 0,048 7]

—_— .

SEy 0040 @

Calculate!

Sobel test statistic: 11.59676632
One-tailed probability: 0.0
Two-talled probability: 0.0

» Related Resources

x* Formulas & References

= Related Calculators Q Search
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. KEMENTERIAN RISET, TEKNOLOGI DAN PENDIDIKAN TINGG]
X UNIVERSITAS PADJADJARAN
FAKULTAS PSIKOLOGI

Ji. Rvga Bamourg Sumedana Km. 21 Jalinangor, Sumedang 45363 TelpJ/Fax. (023] 71288 T0X2THE
Wiabsita; hip:psikciogl unpad. . id. e-mal pekologiffunpad o id

Nomor : 2491/UNG6.1.1/EP/2018 15 Agustus 2018
Lampiran : -
Perihal : Permohonan Persetujuan Etik

Yth. Ketua Komisi Etik Penelitian Kesehatan
Universitas Padjadjaran

Sehubungan dengan rencana penelitian yang akan dilaksanakan oleh mahasiswa Program
Studi Pascasarjana S3 Fakultas Psikologi Universitas Padjadjaran tersebut di bawah ini:

Nama : Sukma Rani
NPM : 190130160004
Judul : Pengaruh Kesejahteraan Organisasi Terhadap Komitmen Terhadap

Organisasi Melalui Iklim Psikologis Sebagai Variabel Moderator
dan Pengaruhnya terhadap Work Engagement pada Dosen dan
Karyawan Pendukung Akademik di PTS DKI Jakarta.

Ketua Promotor : Prof. Dr. Hendriati Agustiani, M.Si, Psikolog.

Maka bersama ini kami mengajukan permohonan persetujuan etik sebagai salah satu
syarat penelitian tersebut agar dapat dilakukan.

Demikian kami sampaikan, atas perhatiannya kami ucapkan terima kasih.

a.n. Dekan
Wakil Dekan,

Zahrotur R. Hinduan, MOP, Ph.D, Psikolog
NIP. 197511201999032001

Tembusan:

1. Dekan Fakultas Psikologi Universitas Padjadjaran (sebagai laporan);
2. Ketua Program Studi Ilmu Psikologi (S3) Fakultas Psikologi Unpad;
3. Yang bersangkutan.




. KEMENTERIAN RISET, TEKNOLOGI DAN PENDIDIKAN TINGG]
X UNIVERSITAS PADJADJARAN
FAKULTAS PSIKOLOGI

Ji. Rvga Bamourg Sumedana Km. 21 Jalinangor, Sumedang 45363 TelpJ/Fax. (023] 71288 T0X2THE
Wiabsita; hip:psikciogl unpad. . id. e-mal pekologiffunpad o id

Nomor : 3156/UN6.1.1/EP/2018 4 Oktober 2018
Lampiran : -
Perihal : Permohonan izin try out

Yth. Ibu Agustin W.
Direktur HRD Universitas Paramadina
J1. Gatot Subroto Kav. 97 Mampang Jakarta Selatan

Melalui surat ini dengan hormat kami hadapkan mahasiswa yang sedang studi di Program
Studi Ilmu Psikologi (S3) Fakultas Psikologi Universitas Padjadjaran, yaitu :

Nama : Sukma Rani
NPM : 190 130 16 0004
Judul : Pengaruh Kesejahteraan Organisasi Terhadap Komitmen Terhadap Organisasi

Melalui Iklim Psikologis Sebagai Variabel Moderator dan Pengaruhnya
Terhadap Work Engagement Pada Dosen dan Karyawan Pendukung Akademik
di Perguruan Tinggi Swasta DKI Jakarta.

Sehubungan dengan skala penelitian disertasi, yang bersangkutan merencanakan untuk
melakukan try out skala penelitiannya di lingkungan Universitas Paramadina yang Ibu pimpin.

Besar harapan kami Ibu dapat mengizinkan mahasiswa yang bersangkutan untuk melakukan
kegiatan tersebut.

Atas perhatian dan kerjasamanya, kami ucapkan terima kasih

a.n. Dekan
Wakil Dekan,

Zahrotur Rusyda Hinduan, MOP, Ph.D, Psikolog
NIP. 197511201999032001

Tembusan yth.:
1. Dekan Fakultas Psikologi Unpad (sebagai laporan);
2. Ketua Program Studi [lmu Psikologi (S3) Fakultas Psikologi Unpad (S3);
3. Tim Promotor Mahasiswa yang bersangkutan;
4. Yang bersangkutan.




KEMENTERIAN RISET, TEKNOLOGI DAN PENDIDIKAN TINGGI
UNIVERSITAS PADJADJARAN
FAKULTAS PSIKOLOGI

JI. Raya Bandung Sumedana Km. 21 Jatinangor, Sumedana 45363 Telp JFax. (022) 7784 126087920376
Véabsite: hitp:/'psikoiogl unpad.ac i, e-mall pskolegifunpad ac ki

Nomor : 3124/UN6.1.1/EP/2018 2 Oktober 2018
Lampiran : -
Perihal : Permohonan izin try out

Yth. Adi Widiantoro, S.Kom

Kepala Bagian Sumber Daya Manusia
Universitas Esa Unggul

JI. Arjuna Utara No. 9 Jakarta Barat

Melalui surat ini dengan hormat kami hadapkan Mahasiswa yang sedang studi di Program
Studi Ilmu Psikologi (S3) Fakultas Psikologi Universitas Padjadjaran, yaitu :

Nama : Sukma Rani
NPM : 190 130 16 0004
Judul : Pengaruh Kesejahteraan Organisasi Terhadap Komitmen Terhadap Organisasi

Melalui Iklim Psikologis Sebagai Variabel Moderator dan Pengaruhnya
Terhadap Work Engagement Pada Dosen dan Karyawan Pendukung
Akademik di Perguruan Tinggi Swasta DKI Jakarta.

Sehubungan dengan skala penelitian disertasi, yang bersangkutan merencanakan untuk
melakukan try out skala penelitiannya di lingkungan Universitas Esa Unggul yang Bapak

pimpin.

Besar harapan kami Bapak dapat mengizinkan mahasiswa yang bersangkutan untuk
melakukan kegiatan tersebut.

Atas perhatian dan kerjasamanya, kami ucapkan terima kasih

a.n. Dekan
Wakil Dekan,

Zahrotur Rusyda Hinduan, MOP, Ph.D, Psikolog
NIP. 197511201999032001

Tembusan yth.:
1. Dekan Fakultas Psikologi Unpad (sebagai laporan);
2. Ketua Program Studi [lmu Psikologi (S3) Fakultas Psikologi Unpad (S3);
3. Tim Promotor Mahasiswa yang bersangkutan;
4. Yang bersangkutan.




. KEMENTERIAN RISET, TEKNOLOGI DAN PENDIDIKAN TINGG]
X UNIVERSITAS PADJADJARAN
FAKULTAS PSIKOLOGI

Ji. Rvga Bamourg Sumedana Km. 21 Jalinangor, Sumedang 45363 TelpJ/Fax. (023] 71288 T0X2THE
Wiabsita; hip:psikciogl unpad. . id. e-mal pekologiffunpad o id

Nomor : 547/UNG6.1.1/EP/2019 25 Februari 2019
Lampiran : -
Perihal : Pengambilan data Penelitian Disertasi

Yth. Rektor Universitas Mercu Buana

Prof. Dr. Ngadino Surip, MS

JI. Meruya Selatan, Kembangan, Jakarta Barat
DKI Jakarta

Melalui surat ini dengan hormat kami hadapkan Mahasiswa yang sedang Studi di Program
Studi Ilmu Psikologi (S3) Fakultas Psikologi Universitas Padjadjaran, yaitu :

Nama : Sukma Rani
NPM : 190 130 16 0004
Judul

Pengaruh Kesejahteraan Organisasi Terhadap Komitmen Terhadap Organisasi
Melalui Iklim Psikologis Sebagai Variabel Moderator dan Pengaruhnya Terhadap
Work Engagement pada Dosen dan Karyawan Pendukung Akademik di PTS DKI
Jakarta.

Sehubungan dengan studi dan topik penelitiannya, yang bersangkutan merencanakan untuk
pengambilan data penelitian berupa wawancara terhadap Dosen dan Karyawan di

lingkungan Universitas yang Ibu/Bapak pimpin.

Besar harapan kami Ibu/Bapak dapat mengizinkan mahasiswa yang bersangkutan untuk
melakukan kegiatan tersebut

Atas perhatian dan kerjasama Ibu/Bapak, kami ucapkan terima kasih




. KEMENTERIAN RISET, TEKNOLOGI DAN PENDIDIKAN TINGG]
X UNIVERSITAS PADJADJARAN
FAKULTAS PSIKOLOGI

Ji. Rvga Bamourg Sumedana Km. 21 Jalinangor, Sumedang 45363 TelpJ/Fax. (023] 71288 T0X2THE
Wabsita; hitp:psikpiogl unpad &0 k., s-maElpsikolopgif@unpad s i

Nomor : 545/UNG6.1.1/EP/2019 25 Februari 2019
Lampiran : -
Perihal : Pengambilan data Penelitian Disertasi

Yth. Rektor Universitas Muhammadiyah Prof Dr Hamka (UHAMKA)
Prof. Dr. Gunawan Suryoputro, M. Hum.

JI. Limau II, Kebayoran Baru, Jakarta Selatan.

DKI Jakarta

Melalui surat ini dengan hormat kami hadapkan Mahasiswa yang sedang Studi di Program
Studi Ilmu Psikologi (S3) Fakultas Psikologi Universitas Padjadjaran, yaitu :

Nama : Sukma Rani
NPM : 190 130 16 0004
Judul

Pengaruh Kesejahteraan Organisasi Terhadap Komitmen Terhadap Organisasi
Melalui Iklim Psikologis Sebagai Variabel Moderator dan Pengaruhnya Terhadap
Work Engagement pada Dosen dan Karyawan Pendukung Akademik di PTS DKI
Jakarta.

Sehubungan dengan studi dan topik penelitiannya, yang bersangkutan merencanakan untuk
pengambilan data penelitian berupa wawancara terhadap Dosen dan Karyawan di

lingkungan Universitas yang Ibu/Bapak pimpin.

Besar harapan kami Ibu/Bapak dapat mengizinkan mahasiswa yang bersangkutan untuk
melakukan kegiatan tersebut

Atas perhatian dan kerjasama Ibu/Bapak, kami ucapkan terima kasih

_a.n. Dekan
akil Dekan,

LL——

OP, Ph.D, Psikolog

\\ . ,1‘":"‘
“===————=*7ahrotur Rusyda Hinduan,
NIP. 197511201999032001




. KEMENTERIAN RISET, TEKNOLOGI DAN PENDIDIKAN TINGG]
X UNIVERSITAS PADJADJARAN
FAKULTAS PSIKOLOGI

Ji. Rvga Bamourg Sumedana Km. 21 Jalinangor, Sumedang 45363 TelpJ/Fax. (023] 71288 T0X2THE
Wabsita; hitp:psikpiogl unpad &0 k., s-maElpsikolopgif@unpad s i

Nomor : 543/UN6.1.1/EP/2018 28 Pebruari 2018
Lampiran : -
Perihal : Pengambilan data Penelitian awal Disertasi

Yth. Kepala Bagian Sumber Daya Manusia
Universitas Tarumanegara

di

Jakarta

Melalui surat ini dengan hormat kami hadapkan Mahasiswa yang sedang Studi di
Pascasarjana Program Studi Ilmu Psikologi (S3) Fakultas Psikologi Universitas Padjadjaran,

yaitu :

Nama : Sukma Rani

NPM : 190 130 16 0004

Judul :  Kesejahteraan Organisasi Pada Perguruan Tinggi Swasta di DKI Jakarta

Sehubungan dengan studi dan topik penelitiannya, yang bersangkutan merencanakan untuk
pengambilan data penelitian awal, berupa wawancara terhadap Dosen dan Karyawan di
lingkungan Universitas yang Ibu/Bapak pimpin.

Besar harapan kami Ibu/Bapak dapat mengizinkan mahasiswa yang bersangkutan untuk
melakukan kegiatan tersebut

Atas perhatian dan kerjasama Ibu/Bapak, kami ucapkan terima kasih

_a.n. Dekan
Wakil Dekan,




 KEMENTERIAN RISET. TEKNOLOGI DAN PENDIDIKAN TINGGI
| UNIVERSITAS PADJADJARAN
FAKULTAS PSIKOLOGI

S Raya Bandung Sumedana Km 21 Jatnanger, Sumedana 45365 Tefp Fa (0122)778412627920076
Wabsie: g ipsikoiog wnpad ac o, et pradoiog @unped ac id

Nomor : 548/UN6.I.1/EP/2019 6 Maret 2019
Lampiran : -
Perihal  : Pengambilan data Penelitian Disertasi

Yth. Rektor Universitas Nasional

Dr. Drs. EIl Amry Bermawi Putera, M.A
JI. Sawo Manila, RT. 14/Rw.3

Pasar Minggu — Jakarta Selatan 12520

Melalui surat ini dengan hormat kami hadapkan Mahasiswa yang sedang Studi di Program
Studi 1Imu Psikologi (S3) Fakultas Psikologi Universitas Padjadjaran, yaitu :

Nama : Sukma Rani
NPM : 190 130 16 0004
Judul

Pengaruh K esejahteraan Organisasi Terhadap Komitmen Terhadap Organisasi
Melalui Iklim Psikologis Sebagai Variabel Moderator dan Pengaruhnya Terhadap
Work Engagement pada Dosen dan Karyawan Pendukung Akademik di PTS DKI
Jakarta.

Sehubungan dengan studi dan topik penelitiannya, yang bersangkutan merencanakan untuk
pengambilan data penelitian berupa wawancara terhadap Dosen dan Karyawan di
lingkungan Universitas yang |bu/Bapak pimpin.

Besar harapan kami Ibu/Bapak dapat mengizinkan mahasiswa yang bersangkutan untuk
melakukan kegiatan tersebut

Atas perhatian dan kerjasama | bu/Bapak, kami ucapkan terimakasih

an, Dekan
Waki}, Dekan,

/{;‘f LC o

=057
=" Zahrotur R. Hinduan, MOP, Ph.D, Psikolog
NIP. 197511201999032001




KEMENTERIAN RISET, TEKNOLOGI DAN PENDIDIKAN TINGGI
UNIVERSITAS PADJADJARAN
FAKULTAS PSIKOLOGI

B Raya Bandurg Sumedana Km. 21 Jatinangor, Sumadana 45355 Telp Fax {022)77841 2587920376
Webste: hplipskolog unped ac id, emmipakadagGurpad we g

Nomor : 548/UNG6.I.1/EP/2019 8 Maret 2019
Lampiran : -
Perihad  : Pengambilan data Penelitian Disertasi

Yth. Dekan Fakultas Ekonomi

Universitas Trisakti

Dr. Bambang Soedaryono, Ak, MBA

J. Kya TapaNo. 1 RT.6/RW.16, Tomang
Grogol Petamburan, Jakarta Barat, 11440

Melalui surat ini dengan hormat kami hadapkan Mahasiswa yang sedang Studi di Program
Studi 1lmu Psikologi (S3) Fakultas Psikologi Universitas Padjadjaran, yaitu :

Nama : Sukma Rani
NPM : 190130 16 0004
Judul

Pengaruh Kesejahteraan Organisas Terhadap Komitmen Terhadap Organisasi
Melalui Iklim Psikologis Sebagai Variabel Moderator dan Pengaruhnya Terhadap
Work Engagement pada Dosen dan Karyawan Pendukung Akademik di PTS DKI
Jakarta.

Sehubungan dengan studi dan topik penelitiannya, yang bersangkutan merencanakan untuk
pengambilan data penelitian berupa wawancara terhadap Dosen dan Karyawan di
lingkungan Universitas yang | bu/Bapak pimpin.

Besar harapan kami 1bu/Bapak dapat mengizinkan mahasi swa yang bersangkutan untuk
mel akukan kegiatan tersebut

Atas perhatian dan kerjasama | bu/Bapak, kami ucapkan terimakasih

‘ , ‘, /ll;"
~Zahrotur R. Hinduan, MOP, Ph.D, Psikolog
NIP. 197511201999032001




MAJELIS PENDIDIKAN TINGGI MUHAMMADIYAH
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH PROF. DR, HAMKA

JI. Limau I, Kebayoran Baru, Jakarta 12130 Telp. (021) T208177, T222886, Fax, {021) 7261226, 1256620
Website | www.uhamka.ac.id; E-maill ; info@uhamka.ac.id, ubamka1997 @vahoo.co.ld

. ooy /B.01.01/2019 18_Syaban 1440 H
- 23 April 019 M
: Izin Penelitian

Yang terhormat,

Dekan Fakultas Psikologi

Universitas Padjataran (UNPAD)

Jl. Raya Bandung Sumedang Km. 21, Jatinangor, Sumedang 45363
Assalamu alaikum warahmatullahl wabarakatuh,

Memperhatikan surat  Fakultas Psikologl  Universtas  Padjajaran  Nomor
545/LNG.1,1/EPj2019 tanggal 25 Februari 2019 perihal Pengambilan Data Penelitian
Disertasi dengan judul "Pengarub Kesejahteraan Organisasi Terhadap Komitmen
Organisasi Melalui Iklim Psikologl Sebagai Vanabel Moderator dan Pengaruhnya
Terhadap Work Engagement pada Dosen dan Karyawan Pendukung Akademik di PTS
DT Jakarta.”

Dengan inl kami sampaikan bahwa Pimpinan Universiias Muhammadiyah Prof. DR.
HAMKA (UHAMKA) mengizinkan Sdr. Sukma Rani melakukan peneliian kepada
Dosen/Karyawan Universitas Muhammadiyah Prof, DR. HAMKA (UHAMKA) guna
penyusunan Disertasi, dengan catatan harus mengikuti ketentuan dan peraturan yang
berlaku di UHAMEKA,

Demikian hal Inl disampaikan, atas perhatiannya diucapkan terima kasin.

Wabillahittaufig walhidayah
Wassalamu afaikum warahmatuilahi wabarakatuh

L——-—-?

.-.-—-'-'-_-_-_-_-_’
Rahman A, Ghani, M.Pd.

1, Rektor UHAMEKA (sebagai laporan);

2. Wakil Rektor IT, I11, IV

3. Sekretaris SPs/Para Dekan

Universitas Muhammadiyah Prof, DR. HAMKA

4. Sukma Rani
Mahasiswa Program Doktor Universitas Padjajaran

Terakreditasi Institusi BAN-PT dengan Peringkat A _
Visi - Universitas Utama yang menghasiikan hulusan unggul dalam kacardasan spiriual, intelektual, emosicnal. dan sosial
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CURRICULUM VITAE

Nama . Sukma Rani Moerkardjono, M.Si, Psikolog
NIP/NIDN : 1696/0322047807

JenisKelamin . Perempuan

Tempat/Tgl. Lahir . Yogyakarta, 22 April 1978

Status Perkawinan : Kawin

Agama . Kristen

Golongan/Pangkat : PenatamudaTk. |, Ill/b

Jabatan Fungsional . Asisten ahli

Perguruan Tinggi . Universitas Kristen Krida Wacana (UKRIDA)
Alamat Rumah . J. Palem No.8 C, Cipete Selatan, Jakarta Selatan
HP : 081389545450

E-Mail . sukma.rani @ukrida.ac.id

RIWAYAT PENDIDIKAN

Tahun _ Perguruan _ _
Jenjang o Jurusan/Bidang Studi Keterangan
Lulus Tinggi
Universitas
2001 S1 Sanata Dharma, Psikologi Lulus
Y ogyakarta
Universitas
Program : .
2003 _ Surabaya, Profesi Program Psikolog Lulus
Profesi
Surabaya
Universitas
2008 S2 Indonesia, SDM Magister Terapan Lulus
Jakarta
2016- Universitas _ _ ) _
S3 o Psikologi Masih Kuliah
sekarang Padjadjaran




PENGALAMAN JABATAN

Jabatan Institusi Tahun
Kepaa Pusat Layanan| UniversitasKristen Krida 2013-2016
Psikologi UKRIDA Wacana

PENGALAMAN MENGAJAR

Mata Kuliah Jenjang Institusi Tahun
Psikologi Industri dan S1 Universitas Kristen Krida | 2012-Sampai
Organisasi Wacana, Jakarta Sekarang
Psikologi Organisasi Terapan S1 Universitas Kristen Krida | 2012-Sampai

Wacana, Jakarta Sexarang
Mangemen Sumber Daya S1 Universitas Kristen Krida | 2012-Sampai
Manusia Wacana, Jakarta Sekarang

PENGALAMAN PENELITIAN
Tahun Judul Penélitian Pendanaan
2011 | Analisis Motif Penonton Reality Show Televis di Mandiri
Indonesia

2014 | Achievement  Oriented CultureThe  Effective Mandiri

Performance Assessment System for Organization

2016

Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi, Keterlibatan
Kerja, Afek, Thriving dan Work Engagement Sebagai
Prediktor Bagi Kebahagiaan Kerja di  Tingkat
Universitas

Biaya LPPM UKRIDA

2017

Organizational Well-Being in University

Mandiri

2018

Meaningful Work dan Komitmen terhdap Organisasi
pada Dosen

Mandiri

2019

Hubungan 1klim Organisasi dan Komitmen terhadap
Organisasi dengan Mempertimbangkan Lama Kerja
(Studi pada Staf Penggjar dan Pendukung di Universitas
X Jakarta)

Biaya Studi S3 dari
UKRIDA

2019

The Role of Organizational Well-Being to Increase
Organizational Commitment and Work Engagement for
University

Biaya Studi S3 dari
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