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ABSTRACT

This reserach was conducted to determine the influence of organizational behavior
and commitment towards lecturers’ performance at private universities in Jakarta.
The method used in this research is the survey method. The samples in this research
were 90 lecturers of private universities who were selected randomly. The technique
used to analyze the obtained data was a path analysis by employing SPSS program.
The results indicated that: (1) there was influence of organizational behavior towards
the lecturers’ performance, (£) there was influence of commitment towards the
lecturers’ performance, (3) there was influence of organizational behavior and
commitment simultaneously towards the lecturers’ performance.
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ABSTRAK

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi dan
komitmen terhadap kinerja dosen di Perguruan Tinggi Swasta (PTS) Jakarta. Metoda
penelitian yang digunakan adalah survei. Sampel penelitian ini adalah sebanyak 90
dosen PTS, dan diambil dengan teknik ramdom. Analisis data yang dipakai dalam
penelitian adalah analisis jalur. Hasil pengujian data diperoleh dengan menggunakan
Program SPSS. Dari hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa: (1) terdapat pengaruh
dari budaya organisasi terhadap kinerja dosen, (2) terdapat pengaruh dari komitmen
terhadap kinerja dosen, (3) terdapat pengaruh budaya organisasi dan komitmen

secara bersama-sama terhadap kinerja dosen PTS Jakarta.

Kata kunci: budaya organisasi, komitmen, kinerja dosen

PENDAHULUAN
Menghadapi pemberlakuan Masyarakat
Ekonomi ASEAN (2115), perguruan tinggi

Indonesia harus dapat bersaing dengan per-
guruan tinggi negara-negara anggota ASEAN
melalui peningkatan kualitas. Salah satu syarat
menjadi Perguruan Tinggi (PT) berkualitas, de-
ngan raihan predikat World Class University
(WCU) sebagai parameter, adalah 40 persen
dosennya bergelar doktor dan tiap dosen
mempublikasikan dua artikel dalam jurnal inter-
nasional per tahun. PT di Indonesia, terutama
Perguruan Tinggi Swasta (PTS), masih sulit
mencapai hal tersebut karena terbatasnya
kemam-puan untuk meningkatkan kualitas dosen
dan kurangnya pendanaan untuk mengembang-
kan penelitian. Hal ini diperparah oleh ren-
dahnya kesadaran dosen untuk me-lakukan riset
serta minimnya hasil riset yang bisa dikem-
bangkan dan berdayaguna bagi masyarakat seki-
tar.

Di samping itu untuk menyongsong era
Indonesia masuk kelompok tujuh kekuatan
ekonomi dunia pada 2030, ditargetkan men-
cetak 113 juta tenaga terdidik, yang saat ini
hanya 55 juta (Santosa, 2014, h. 6). Hal ini
juga sejalan dengan platform JKW-JK yang
mem-prioritaskan pembangunan pendidikan,
vang antara lain diupayakan melalui peningkatan
kualitas guru/dosen dengan merekrut tenaga
berkualitas dan mengutamakan pembiayaan
penelitian pengembangan Iptek unggulan yang
terintegrasi dengan pengembangan pendidikan
tinggi.

Untuk merealisasikan hal ini, diperlukan
Perguruan Tinggi Swasta (PTS) vyang selalu
meningkatkan kualitas—yang dimaknai sebagai
(1) suatu sifat atau atribut yang khas dan mem-
buat berbeda; serta (2) memiliki standar dan sifat
kebaikan tertinggi. Kemampuan PTS untuk
memenuhi kebutuhan dan keinginan masyarakat
pada umumnya masih terbatas. Hal ini ditunjuk-
kan oleh kenyataan sebagian besar PTS belum
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terakreditasi. Penekanan pada peningkatan kua-
litas dan relevansi pendidikan dimaksudkan agar
sistem pendidikan tetap serasi dan selaras
dengan kebutuhan pembangunan, khususnya
menghadapi era industrialisasi masyarakat Indo-
nesia. Penekanan ini merupakan salah satu tema
pembangunan pendidikan, vang diartikan
dengan kesesuaian antara pendidikan dengan
kebutuhan pembangunan.

Beberapa hal yang mempengaruhi kua-
litas pendidikan adalah kebiasaan kerja, budaya
kerja, dan budaya organisasi yang saling ber-
hubungan. Budaya kerja dan budaya organisasi
vang berkualitas akan dapat meningkatkan kua-
litas pendidikan secara optimal. Menghadapi
tantangan tersebut, dalam persaingan antar-
bangsa yang semakin ketat serta kemampuan
untuk dapat melaksanakan agenda pembangu-
nan bangsa, dituntut tersedianya sumber daya
dosen berkualitas dengan prestasi tinggi, yang
didukung oleh komitmen yang kuat untuk me-
ningkatkan kinerja.

Kotler (2000) menyatakan bahwa kinerja
adalah “successful role achievement’ yang di-
peroleh seseorang dari perbuatan-perbuatan-
nya. Batasan menekankan bahwa kinerja adalah
hasil yang dicapai oleh seseorang menurut ukur-
an vang berlaku untuk pekerjaan vyang ber-
sangkutan.  Sedangkan As’'ad (1982, h. 47)
menekankan bahwa kinerja merupakan tingkat
keberhasilan (level of performance) seseorang di
dalam melaksanakan tugas pekerjaannya. Biasa-
nya seseorang dengan level of performance
yvang tinggi disebut sebagai orang yang pro-
duktif, dan sebaliknya seseorang vang level of
performancenya rendah (tidak mencapai sta-
ndar) dikatakan sebagai tidak produktif. Secara
lebih terperinci, Gomes (2006) membatasi kiner-
ja sebagai: (1) quantity of work yang merupakan
jumlah kerja dan kualitas kerja yang dicapai
dalam periode tertentu; (2) creativeness yaitu
keaslian gagasan dan tindakan menyelesaikan
persoalan; (3) dependability, kesadaran dalam
penyelesaian kerja; (4) initiative, semangat dan
tanggung jawab melaksanakan ide dan tugas
baru; dan (B5) personal qualities, vyang
menyangkut kualitas kepribadian.

Sementara itu penilaian kinerja adalah
suatu diskripsi sistematis yang berkaitan dengan
kekuatan dan kelemahan individu atau kelompok
terhadap suatu pekerjaan. Casio (1987, h. 59)
dalam konteks pengelolaan sumber daya manu-
sia, penilaian kinerja secara formal mempunyai
tujuan sebagai berikut: (1) penilaian kinerja dapat
digunakan sebagai dasar pembuatan kebijakan

vang berkaitan dengan ketenagakerjaan, (2) hasil
penilaian dapat digunakan sebagai krite-
ria/standar dalam penelitian sumber daya manu-
sia, (3) hasil penilaian dapat digunakan sebagai
prediktor, (4) hasil penilaian dapat digunakan
untuk menyusun program-program pelatihan, (5)
hasil penilaian dapat memberikan umpan balik
bagi yang dinilai, (6) hasil penilaian dapat
digunakan untuk memperkirakan kondisi organ-
isasi dan kemungkinan pengembangannya.

Selanjutnya, PTS sebagai institusi dan sis-
tem sosial memiliki karakteristik budaya sendiri
yang merupakan akumulasi dari budaya organ-
isasi perguruan tinggi dan budaya individu. Bu-
daya individu seorang dosen berbeda dengan
budaya individu dosen lainnya, sehingga PTS
sebagai suatu sistem sosial memiliki budaya yang
beragam dan dipengaruhi oleh sistem nilai, per-
sepsi, kebiasaan-kebiasaan, kebijakan pendidikan
dan perilaku orang-orang yang berada di da-
lamnya. Menurut Suyata (1996) budaya kerja
yang dapat meningkatkan kualitas adalah: (1)
disiplin  diri; (2) mengontrol  kemajuan
pengajaran; (3) harapan vang tinggi kepada
dosen; dan (4) fokus perhatian warga institusi
pendidikan kepada proses pembelajaran. Budaya
kerja merupakan satu budaya dalam organisasi
vang mengarah kepada satu sistem makna ber-
sama yang dianut oleh anggota-anggota yang
membedakan organisasi yang satu dengan or-
ganisasi lain. Budaya juga dapat dilihat sebagai
suatu perilaku, nilai-nilai, sikap dan cara hidup
untuk melakukan penyesuaian dan sekaligus cara
untuk melihat persoalan dan menyelesaikannya
(Zamroni, 2003). Budaya organisasi merupakan
asumsi, keyakinan, nilai-nilai dan persepsi ber-
sama anggota-anggota organisasi yang memben-
tuk dan memberi kesan ke atas sikap, perilaku,
serta petunjuk dalam menyelesaikan masalah.

Woolfolk (1993, h. 24) mengatakan,
“The meaning we attach to the information re-
ceived through our senses is called perception.
This meaning is constructed partly from objec-
tive reality and partly form the way we organize
the information based on our exixting
knowledge.” Sensasi berpikir dan memori me-
nentukan persepsi. Persepsi adalah penyimpulan
dan penafsiran obyek atau peristiwa. Penyim-
pulan dan penafsiran atas suatu objek atau peri-
stiwa harus didahului oleh sensasi. Sensasi ada-
lah kemampuan indera untuk menangkap obyek
atau peristiwa kemudian melahirkan pe-
ngalaman dan pengetahuan. Dengan demikian
pengetahuan merupakan hasil berpikir dan per-
sepsi, yang melibatkan sensasi, memori, atensi,
ekspektasi, dan motivasi.
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Selanjutnya, budaya organisasi melahirkan
norma-norma. Norma merupakan standar yang
diterima oleh anggota organisasi yang mempu-
nyai karakteristik tertentu atau suatu peraturan
vang tidak tertulis, antara lain: Perfama, norma
hanya dibentuk sehubungan dengan hal-hal yang
penting bagi anggota organisasi. dJika dapat
membantu anggota lain dalam organisasi untuk
menyelesaikan suatu tugas merupakan hal yang
paling penting, maka akan berkembanglah suatu
norma. Kedua, norma diterima dalam berbagai
macam tingkat oleh para anggota organisasi,
ada beberapa norma diterima oleh para anggota
secara lengkap, sedangkan norma lain hanya
diterima sebagian. Maka dapat dikatakan bahwa
norma merupakan kesepakatan yang menjadi
aturan yang tidak tertulis, tetapi tersirat dan
dipahami sesama anggota organisasi.

Secara sederhana budaya organisasi
dapat diungkapkan sebagai cara berpikir, cara
bekerja, cara laku para karyawan atau dosen da-
lam melakukan tugas pekerjaan mereka masing-
masing. Dengan demikian budaya organisasi
dapat digambarkan sebagai kumpulan dari nilai,
norma, ungkapan dan perilaku yang ikut menen-
tukan bagaimana orang-orang dalam organisasi
saling berhubungan dan sebesar apa mereka
gunakan tenaga mereka dalam pekerjaan pada
organisasinya.

Sedangkan komitmen organisasi
merupakan sifat hubungan antara individu
dengan organisasi atau PTS yang di dalamnya
individu mempunyai keyakinan diri terhadap
nilai-nilai dan tujuan organisasi, rela untuk
menggunakan usahanya secara sungguh-sung-
guh demi kepentingan organisasi, serta mem-
punyai keinginan yang kuat untuk tetap menjadi
bagian dari organisasi. Dalam hal ini dosen
mengidentifikasikan dirinya pada suatu PTS
tertentu tempat mereka bekerja dan turut
merealisasikan tujuan-tujuan organisasi tersebut.

Komitmen organisasi, menurut Kotler
(2000), adalah sifat hubungan seorang individu
dengan organisasi yang memungkinkan dia,
dengan komitmen yang tinggi, memperlihatkan
keinginan kuat untuk menjadi anggota organisasi
tersebut, bersedia untuk berusaha sebaik mung-
kin, dan menerima nilai-nilai dan tujuan orga-
nisasi. Pengertian tersebut mengungkapkan dua
jenis komitmen. Pertama, komitmen terhadap
sasaran organisasi atau ke mana organisasi itu
diarahkan. Jika komitmen ini tinggi, organisasi
akan mempertahankan keanggotaannya. Kedua,
komitmen pada nilai-nilai, norma dan budaya
organisasi yang memberikan batasan tentang

yang boleh atau tidak boleh dilakukan.
Komitmen ini akan memperlihatkan keyakinan
organisasi yang teguh kepada para anggotanya,
dan sebaliknya  para  anggota akan
memperlihatkan ~ komitmen  teguh  pada
organisasi tempat bekerja.

Komitmen yang kuat dan terpusat ter-
hadap tugas-tugas vang dihadapi, merupakan
ciri individu yang mempunyai kinerja. Salah satu
ciri tersebut adalah “a high level of task com-
mitment or motivation to achieve in certain are-
as” (Woolfolk, 1995, h. 123). Komitmen
seseorang terhadap tugas diartikan sesuai
dengan konsep di atas adalah suatu dorongan
khusus untuk mencapai tujuan. Hal ini
mengindikasikan bahwa keberhasilan kerja tidak
hanya tergantung pada faktor intelektual saja,
tetapi juga komitmen, yaitu dorongan untuk me-
nyelesaikan tugas secara teratur dan berdisiplin.
Dengan demikian faktor ini berhubungan
dengan tanggung jawab dan disiplin pribadi un-
tuk mengerjakan sesuatu yang telah menjadi
komitmennya. Karena adanya komitmen ter-
hadap tugas, maka dosen mau bekerja lebih
tekun dan berdisiplin untuk meraih hasil yang
bermutu. Perbedaan antara orang yang sukses
dengan vyang tidak sukses ditentukan oleh
komitmen memecahkan masalah. Treffinger
(1980: h. 34) menegaskan, “Curiosity, imagina-
tion, productivity, independence in thought and
judgment, extensive fund of information and
ideas, persistence, commitment to solving prob-
lems, concern with the future and the unknown,
not merely with the past, the present, or the
known”.

Paparan di atas memperlihatkan bahwa
budaya organisasi, komitmen, dan kinerja dosen
saling berhubungan dan saling mempengaruhi.
Kesesuaian budaya kerja yang dimiliki dengan
vang diharapkan akan memberikan kepuasan
hasil kerja. Kepuasan terhadap pekerjaan tentu
akan menimbulkan semangat untuk berbuat
vang lebih baik. Sikap dan komitmen terhadap
pekerjaan merupakan tendensi vyang tetap
tentang perasaan dan perilaku terhadap suatu
objek atau pekerjaan tersebut (Spector, 2006, h.
381). Dengan demikian dapat disimpulkan
bahwa para dosen yang menunjukkan sikap
positif terhadap tugasnya akan melaksanakan
pekerjaan dengan lebih baik. McClelland (1987)
berpendapat “ada hubungan yang positif antara
komitmen berprestasi dengan pencapaian
prestasi kerja”. Sementara itu menurut Long
(2000, h. 219), komitmen merupakan ikrar atau
ikatan terhadap sesuatu tindakan. Dengan kata
lain komitmen sebagai dorongan internal akan
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mengarahkan  suatu ~ kemampuan  untuk

keberhasilan dalam meningkatkan kinerja.

Untuk memperoleh bukti-bukti empiris
dari fenomena di atas, perlu diadakan penelitian
sejauh mana budaya organissai dan komitmen
berpengaruh terhadap kinerja dosen. Tujuan
penelitian ini adalah untuk mengkaji pengaruh
antara dua jenis variabel, vaitu: variabel
penyebab (eksoger), dan variabel akibat
(endogen variable). Variabel penyebab men-
cakup faktor budaya organisasi dan komitmen
dosen, sedangkan variabel akibat adalah kinerja
dosen.

METODE

Metode yang digunakan dalam penelitian
ini adalah survei dengan bentuk penelitian
analisis jalur (Path Analysis). Penelitian dilakukan
melalui survei, karena tujuan penelitian adalah
untuk mengungkap keadaan nyata tentang hal-
hal yang dialami sampel penelitian, yakni
seberapa besar pengaruh budaya organisasi dan
komitmen terhadap kinerja. Bentuk penelitian
analisis jalur digunakan dengan bertujuan untuk
mengetahui sejauh mana variasi-variasi pada
satu faktor berkaitan dengan variasi pada satu
atau lebih faktor lain, serta pengaruh langsung
di antara variabel berdasarkan koefisien jalur.

Untuk kepentingan penelitian  dalam
menghitung pengaruh antar variabel, variabel
budaya organisasi disimbulkan dengan Xj,
komitmen dengan Xs dan kinerja dengan Y.
Model konstelasi antar variabel penelitian ini
digambarkan sebagai berikut.
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v

Gambar 1. Hubungan antar variabel

Penelitian ini dilakukan di PTS Jakarta
dengan sasaran penelitian dosen sebagai
populasi. Karena jumlah dosen cukup besar dan
terbatasnya sumber daya vyang tersedia,
penelitian hanya dilakukan untuk 90 orang.
Dipilih sampel secara acak sederhana (simple
random sampling) dari beberapa PTS, sehingga
diperoleh 20 orang untuk uji coba instrumen

penelitian dan 70 orang sebagai sampel
penelitian.
Instrumen pengumpulan data

menggunakan angket vyang disusun dalam

bentuk skala sikap metode /likert (Likert, 1967).
Skala sikap metode likert terdiri dari per-
nyataan-pernyataan (sfafements) yang disusun
menyerupai tes objektif pilihan ganda. Jawaban
vang dipilih diharapkan dapat menggambarkan
seberapa tinggi perasaan (affec) dan penilaian
dari responden terhadap pernyataan yang
disajikan dalam skala. Angket terdiri atas 3
bagian sesuai dengan jumlah variabel penelitian.
Tiap-tiap variabel terdiri atas beberapa dimensi
dan indikator, sebagai acuan dalam menge-
mbangkan instrumen. Dari hasil pengujian ke-
handalan dan kesahihan butir-butir instrumen, di
peroleh  beberapa butir yang koefisien
validitasnya signifikan (alpha = 0,05, r>0,444).
Untuk variabel kinerja diperoleh 30 butir,
dengan reliabilitas sebesar 0,844, variabel
budaya organisasi diperoleh 30 butir dengan re-
liabilitas sebesar 0,901, variabel komitmen di-

peroleh 27 butir dengan reliabilitas sebesar
0,784.

Dalam penelitian kuantitatif ini, teknik
analisis data yang digunakan untuk menjawab
rumusan masalah atau hipotesis adalah analisis
jalur. Analisis jalur untuk mengetahui seberapa
kuat pengaruh antar variabel X1, X5 dan variabel
Y, melalui perhitungan koefisien jalur. Analisis
jalur digunakan juga untuk menganalisis pola
hubungan kausal beberapa variabel penyebab
terhadap variabel akibat. Sebelum diadakan
analisis terhadap data yang diperoleh, terlebih
dahulu dilakukan uji normalitas dan homogenitas
data.

HASIL PENELITIAN

Analisis data dengan bantuan program
SPSS, diawali dengan analisis korelasi. Hasil
perhitungan koefisien korelasi X; dengan Y dan
X9 dengan Y, serta pengujian melalui uji-t,
hasilnya seperti pada Tabel 1.

Tabel 1. Hasil Perhitungan Korelasi X; dengan

Y dan X5 dengan Y
. Xidengan Xy dengan

Korelasi Y Y

N 70 70
R 0,535 0,757
2 0,286 0,573
thitung 5,227 9,471
tiabeln=70:0.05) 1,67 1,67

Hasil perhitungan koefisien korelasi Xj
dengan Y, diperoleh r = 0,535, dan hasil uji t
menunjukkan  bahwa  thing = 5,227 >
tiabelin=70:0,05) = 1,67. Koefisien determinasi r2 =
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0,286, menunjukkan bahwa 28,6 % variasi yang
terjadi dalam tinggi rendahnya kinerja di sum-
bangkan oleh budaya organisasi, selebihnya oleh
variabel lain.

Hasil perhitungan koefisien korelasi Xo
dengan Y diperoleh r = 0,757, dan hasil
perhitungan melalui uji t, diperoleh tytng =
9472 > tabeln=70.005 = 1,67. Dengan
koefisien korelasi di atas, diperoleh koefisien
determinasi r2 = 0,573, menunjukkan bahwa
57,3 % variasi yang terjadi dalam meningkatnya
kinerja disumbangkan oleh variabel komitmen,
selebihnya oleh variabel lain.

Tabel 2. Hasil Perhitungan Korelasi Ganda

Dengan menggunakan SPSS, diperoleh
hasil perhitungan koefisien jalur seperti tabel di
bawah ini :

Tabel 3. Perhitungan Koefisien Jalur

Model Koefisien Beta Sig
Konstanta 2,099 .833

Budaya .224 .373 .003
Komitmen .573 .663 .000

Korelasi Xjdan X5 dengan Y
N 70
R 0,692
r2 0,479
Fhituno 197476
Fiabel2/67:0.05 3,14

Hasil pengujian signifikansi hubungan an-
tara kualitas budaya organisasi dan komitmen
terhadap kinerja, digambarkan dalam Tabel 2.
Perhitungan koefisien korelasi ganda, diperoleh
R = 0,692. Hasil perhitungan Fyipng = 19,476
lebih  besar dari Fipele/67.005 = 3,14,
menunjukkan terdapat hubungan positif yang
signifikan. Dari koefisien determinasi 12 =
0,479, menunjukkan bahwa 47,9 % variasi yang
terjadi dalam tinggi rendahnya kinerja di sum-
bangkan oleh budaya organisasi dan komitmen,
selebihnya oleh variabel lain.

Selanjutnya untuk melihat pengaruh
langsung dan tidak langsung antar variabel akan
dilakukan melalui analisis jalur. Pengaruh
variabel eksogen (X1 dan Xj) terhadap variabel
endogen (Y), dihitung dengan koefisien jalur
(path coefficien), vyang disimbulkan dengan
PyxX1, Pyx2 » dan pyxixg). Hubungan X; dan
Xo merupakan hubungan korelasional, dengan
koefisien korelasi rxixo. Sedangkan koefisien
jalur (pye) menggambarkan besarnya pengaruh
langsung variabel residu (implicit exogenous
variable) terhadap Y. Koefisien jalur dihitung
dengan rumus :

PYxL Tyx1 1 e
=Rt . dimana R . pyxixe) =Riypaxy . pve =V (1-R3).
el X2 moxt 1

Persamaan struktur analisis jalur disimbulkan
dengan : Y = pyx1 X1 + pyx2 X2 + pye

Dari tabel 3 diperoleh pyx; = 0,373,
pyxeg = 0,663, serta pyxixz = 0,479 (RZ,
Tabel 2). Sedangkan hasil perhitungan
diperoleh pye = 0,721 dan rxixe = 0,10.
Dengan hasil tersebut diperoleh persamaan
struktur analisis jalur : Y = 0,373 X; + 0,663
X2 + 0,721

Pengaruh langsung dan tidak langsung
budaya organisasi terhadap kinerja dihitung

dengan rumus: (pyx1)? + (pyx1 X rxix2 X pyxe) X
100 %, diperoleh hasil sebesar 16,38 %.

Hal ini menunjukkan bahwa hipotesis
vang menyatakan terdapat pengaruh variabel
budaya organisasi terhadap kinerja dapat
diterima. Dengan pengujian ini menunjukkan
bahwa pengaruh budaya organisasi terhadap
kinerja dosen di lingkungan PTS Jakarta yang
cukup berarti. Sedangkan pengaruh langsung
dan tidak langsung komitmen terhadap kinerja
dihitung dengan rumus: (pyx2)? + (pyx1 X rxix2
x pyx2) x 100 %, diperoleh hasil 46,43 %. Hal
ini menyatakan bahwa hipotesis terdapat
pengaruh variabel komitmen terhadap kinerja
dapat diterima. Dengan pengujian  ini
menunjukkan bahwa pengaruh komitmen dosen
terhadap kinerja dosen di lingkungan PTS
Jakarta yang cukup berarti.

Selanjutnya pengaruh budaya organisasi
dan komitmen secara bersama-sama terhadap
kinerja dosen adalah 47,9 % (pyxix2) x 100 %).
Dengan demikian disimpulkan terdapat pe-
ngaruh positif budaya organisasi dan komitmen
baik secara sendiri-sendiri maupun secara
bersama-sama terhadap kinerja dosen PTS
Jakarta. Dari hasil pengujian ini dapat
disimpulkan semakin kuat budaya organisasi dan
semakin tinggi komitmen dosen akan me-
ningkatkan kinerja mereka dalam mencapai
tujuan PTS vang berkualitas.

PEMBAHASAN

Berdasarkan hasil pengujian beberapa hi-
potesis ternyata kedua variabel endogen (budaya
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organisasi dan komitmen dosen) memiliki hu-
bungan dan pengaruh yang signifikan terhadap
variabel eksogen (kinerja). Dari hasil pengujian
pertama, menggambarkan bahwa terdapat pe-
ngaruh langsung yang signifikan antara budaya
organisasi dengan kinerja. Temuan ini sejalan
dengan pendapat Triguno (1977), bahwa warna
budaya kerja adalah produktivitas berupa peri-
laku kerja yang dapat diukur, seperti kerja keras,
disiplin, produktif, tanggung jawab, bermotivasi,
kreatif, inovatif, responsif dan mandiri. Hal ini
berarti budaya kerja merupakan dasar yang akan
menghasilkan kualitas proses kerja. Oleh karena
itu apabila dosen ingin menghasilkan kerja ber-
kualitas, harus dengan budaya kerja yang kuat
disertai proses kerja yang benar. Hasil penelitian
sesuai juga dengan pendapat Kreitner dan
Kinicki (2007), yang menyatakan budaya kerja
sebagai perekat organisasi yang mengikat
anggota organisasi melalui nilai-nilai yang ditaati,
peralatan, simbul dan cita-cita sosial yang ingin
dicapai. Hal ini sesuai juga dengan pendapat
Mondy (1993), bahwa budaya kerja sebagai
sistem nilai, keyakinan dan kebiasaan meng-
hasilkan norma. Norma berbentuk kebiasaan
kerja berbasis nilai, aturan organisasi termasuk
standar kerja organisasi. Kondisi ini akan me-
mbentuk kinerja berkualitas sesuai harapan
organisasi. Penelitian lain yang selaras dengan
temuan penelitian ini, yang dinyatakan oleh
Robbins (1996), bahwa budaya organisasi dapat
meningkat komitmen dan memiliki hubungan
positif dengan kinerja seseorang.

Kualitas dosen yang baik akan menjadi
pendorong bagi kegairahan dan efisiensi bekerja
dan pada gilirannya mendorong produktivitas
kerja. Hubungan vang kurang serasi antara
dosen, staf, dan mahasiswa, prosedur dan tata
kerja yang tidak jelas menyebabkan kinerja yang
buruk (Hadiana, 1996, h. 50). Kualitas PTS
antara lain dilihat dari sejumlah keistimewaan
output, yang memenuhi keinginan masyarakat,
serta memberikan kepuasan mereka dalam
penggunaan output tersebut. Hal ini sesuai
dengan pendapat Lovelock (1988, h. 229),
kualitas adalah “Quality is degree of excellent in-
tended, and the control of variability in achieving
that excellent, in meeting the customer’s re-
quirements”. Kualitas merupakan tingkat mutu
vang diharapkan, dan dapat dikendalikan
keragamannya dalam mencapai mutu untuk
memenuhi kebutuhan pengguna. Untuk dapat
memberikan kualitas yang baik, perlu dibina
hubungan yang erat antara pengelola PTS dan
dosen.

Meskipun makna konsep kualitas per-
guruan tinggi sudah dibicarakan di atas, isu ter-
sebut tetap masih diperdebatkan oleh ber-bagai
kalangan tanpa kesimpulan yang lugas. Kese-
pakatan tentang arti kualitas pelayanan PTS se-
bagian besar adalah hasil dari posisi normatif
vang dimiliki oleh PTS itu sendiri. Hal ini sesuai
dengan pendapat Robbins (1996), bahwa teori
organisasi tidak hanya memperhatikan prestasi
dan sikap para anggota, tetapi juga kemampuan
organisasi secara keseluruhan untuk menye-
suaikan diri dan mencapai tujuan-tujuan.

Hasil pengujian kedua menunjukkan ter-
dapat pengaruh positif antara komitmen dengan
kinerja dosen, atau dengan kata lain komitmen
memiliki pengaruh terhadap meningkatnya
kinerja dosen di PTS Jakarta yang cukup berarti.
Hasil pengujian ini mengandung makna bahwa
dosen yang sangat terikat dengan komitmennya
dalam mencapai suatu tujuan vang telah
ditetapkan, mereka mempunyai kekuatan dalam
dirinya yang sekaligus meningkatkan kinerjanya.
Komitmen sebagai bentuk motivasi internal telah
mendorong dosen untuk tekun dan ulet
mengerjakan tugasnya, meskipun mengalami
bermacam-macam hambatan dan rintangan. Hal
ini sesuai dengan pendapat Semiawan (1997, h.
91), yang menyatakan bahwa suatu komitmen
vang dimiliki seseorang akan menyebabkan
mereka bekerja sungguh-sungguh dan tekun
agar memperoleh hasil yang baik. Komitmen
sebagai persetujuan diri untuk mencapai sesuatu,
telah menjadi kekuatan pendorong yang timbul
dari dalam maupun dari luar diri pribadi dosen.
Hal ini sesuai dengan pendapat Humphrey
(2000, h. 3), bahwa komitmen adalah persetuju-
an untuk menyelesaikan suatu tugas. Adanya
kegiatan atau aktivitas yang terarah pada usaha
pencapaian tujuan yang pada akhirnya akan
merupakan komitmen pada diri dosen. Komit-
men telah menggerakkan (mengaktifkan) potensi
vang ada pada diri mereka, sebagai suatu per-
syaratan yang harus dipenuhi untuk dapat digo-
longkan sebagai seseorang yang mempunyai
kinerja yang baik. Komitmen dosen telah dapat
melibatkan diri mereka kedalam apa yang dik-
erjakan dengan keyakinan bahwa kegiatan yang
dikerjakan penting dan berarti. Komitmen ter-
hadap tugas terjadi karena ada keyakinan yang
kuat dari dosen untuk menyelesaikannya dan tu-
gas tersebut dianggap penting  untuk
meningkatkan kinerja. Di samping itu komitmen
telah dianggap sebagai penyusunan energi khu-
sus vang terpusat pada usaha bekerja dan me-
nyelesaikan tugas dengan baik serta dorong-an
untuk berkarya. Dengan demikian semua per-
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ilaku termotivasi untuk mereduksi rangsangan
vang menimbulkan eksitasi (excitation) pada sis-
tem. Kecenderungan melibatkan diri sebagai
rangsangan apabila ditinjau dari asal atau sum-
ber untuk bertindak, dapat datang dari dalam diri
seseorang berupa, sikap, pengalaman, pendidi-
kan, harapan, cita-cita yang ingin diraih. Rang-
sangan tersebut dapat juga berasal dari faktor lu-
ar diri orang lain, misalnya karena pengaruh
pimpinan, teman dan faktor lainnya.

Secara umum orang mempunyai tujuan
untuk berhasil, akan mengejar prestasi dan im-
balan keberhasilan. Mereka mempunyai has-rat
untuk melakukan sesuatu secara lebih baik atau
lebih efisien daripada vang dilakukan sebe-
lumnya. Dari penelitian ini tentang kebu-tuhan
hasil yang baik, ditemukan bahwa vyang
berkinerja tinggi membedakan diri mereka
dengan orang-orang lain, berkat kehendak
mereka untuk melakukan segala sesuatu dengan
cara lebih baik. Meskipun dilakukan dengan
penelitian yang sederhana ini terhadap kebu-
tuhan, ternyata terdapat temuan-temuan yang
konsisten. Pertama, dosen dengan kebutuhan
kenerja yang tinggi lebih menyukai situasi kerja
dengan tanggung jawab pribadi, umpan balik,
dan tingkat resiko yang sedang. Apabila ciri-ciri
ini menonjol, dosen vang tinggi kebutuhan
kinerjanya akan mempunyai komitmen yang
kuat. Kedua, suatu kebutuhan yang tinggi untuk
berkarya tidaklah dengan sendirinya menuntun
ke arah menjadi mempunyai kinerja yang tinggi.
Karena untuk mempunyai kinerja yang tinggi
memerlukan suatu persetujuan diri yang menjadi
kekuatan untuk membentuk rangsangan-
rangsangan, kemudian baru membentuk suatu
reaksi dalam bentuk komitmen untuk berbuat.
Komitmen menurut penelitian ini, menunjuk pa-
da permasalahan keterlibatan dan lovalitas,
sesuai dengan pendapat Mondy (1993), bahwa
“commitment is viewed as an attitude of attach-
ment to the organization, which leads to particu-
lar job - related behaviors”. Komitmen dipan-
dang sebagai suatu sikap keterikatan kepada or-
ganisasi, yang berperan penting pada pekerjaan
tertentu dan perilaku yang terkait. Sebagai con-
toh, dosen yang memiliki komitmen tinggi, akan
selalu meningkatkan prestasi, dan lebih kecil
kemungkinannya untuk meninggalkan organ-
isasi, dibandingkan dengan dosen yang memiliki
komitmen rendah. Dengan demikian konsep
tersebut telah sesuai dengan temuan penelitian
bahwa komitmen merupakan keingin-an yang
kuat untuk tetap sebagai anggota organisasi dan
berusaha keras sesuai kebutuhan organisasi,
serta menerima nilai dan tujuan organisasi.

Keyakinan diri dosen merupakan faktor
pendorong bagi dirinya dalam berkarya.
Keyakinan diri yang dimaksud disini adalah
keyakinan dosen bahwa apa yang menjadi
tujuan PTS merupakan tujuan dari pribadinya,
serta dosen merasa mampu dan yakin atas
kemampuan yang dimiliki untuk menyelesaikan
tugas dengan prestasi yang gemilang. Keyakinan
diri, konstribusinya cukup besar dalam me-
ndorong dosen untuk berkarya, karena mereka
vang tidak mempunyai keyakinan, kemauan
kinerja yang tinggi akan hilang kemauannya. Di
samping itu rasa tanggung jawab sebagai
seorang dosen terhadap tugas dan kewajiban,
akan meningkatkan usaha untuk berkarya. Rasa
tanggung jawab dalam melaksanakan tugas akan
merupakan hal yang sangat penting, karena
dengan rasa tanggung jawab yang tinggi dosen
akan selalu berusaha menjaga citra diri dan PTS-
nya, vang diungkapkan melalui prestasi terbaik
sebatas kemampuan maksimalnya. Hasil peker-
jaan yang baik akan secara otomatis memberik-
an rasa puas pada diri dosen itu sendiri.

Pengujian terakhir terdapat pengaruh
positif antara budaya organisasi dan komitmen
secara bersama-sama dengan kinerja. Penemuan
ini sejalan dengan pandangan bahwa kinerja
seseorang akan terbentuk oleh faktor dalam
dirinya antara lain komitmennya dan budaya
organisasi yang dianutnya. Kinerja dosen PTS
Jakarta menurut hasil penelitian ini, 47,9 %
dipengaruhi oleh budaya organisasi dan komit-
men mereka melaksanakan tugas. Kinerja yang
optimal untuk menyelesaikan suatu tugas yang
sulit dan dorongan dalam mengatasi rintangan
dan memelihara kualitas kerja yang tinggi, serta
bersaing melalui usaha vyang gigih telah
mendapatkan hasil yang lebih baik dari

sebelumnya. Hasil ini telah sejalan dengan
pendapat Apruebo (2005, h. 53) vang
menvatakan “Achievement motivation as a

desire for significant accomplishment for
mastery of things, people, or ideas for attaining
a higher standard’. Dengan demikian komitmen
untuk  berkarya vang tinggi, —merupakan
keinginan, hasrat, kemauan, dan dorongan
untuk dapat unggul dalam menyelesaikan tugas.
Kinerja yang didukung fasilitas PTS yang cukup
dan komitmen dosen vang tinggi akan
mendorong mereka untuk berpacu dengan
keunggulan, baik keunggulan diri sendiri,
maupun keunggulan dari orang lain. Penelitian
ini menunjukkan para dosen vyang berhasil
memperoleh hasil yang baik, ternyata selain
cerdas terbukti memiliki kinerja yang lebih.
Kinerja yang dimiliki merupakan modal bagi
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dosen untuk sukses, karena kinerja seseorang
secara khusus dipengaruhi oleh motivasi yang
muncul untuk menyelesaikan tugasnya.

Hasil penelitian ini telah sesuai dengan
temuan Wang (2007), bahwa budaya organisasi
vang kuat dan komitmen anggota organisasi
vang tinggi, akan meningkatkan loyalitas, tetap
berada di organisasi dan mempunyai rasa
memiliki organisasi tersebut. Dosen yang me-
nunjukkan kemampuan unggul dibidang intelek-
tual telah memiliki dorongan kuat untuk men-
capai hasil yang sempurna. Disamping kemauan
menetapkan sasaran secara realistik dan di atas
rata-rata, dosen berprestasi telah menunjukkan
kemampuan belajar secara beren-cana dan
berdisiplin serta mempunyai ketang-guhan
mengatasi rintangan. Hal ini sejalan dengan
pendapat Robbins (1996, h. 535), bahwa
orang-orang yang mempunyai dorongan untuk
berhasil, mereka mengejar prestasi pribadi,
bukan penghargaan-penghargaan dan imbalan.

Sumber daya manusia merupakan salah
satu unsur dinamis suatu bangsa yang
mempunyai makna ganda, vaitu sumber
kekuatan sekaligus juga sumber kerawanan.
Sumber daya manusia Indonesia, akan dapat
menjadi sumber kekuatan bangsa, apabila kita
mampu menyiapkan sedini mungkin sebagai
manusia berprestasi. Oleh sebab itu tantangan
yang paling mendasar bagi bangsa Indonesia ke
depan adalah bagaimana membina sumber daya
manusia Indonesia yang bermutu tinggi, agar
mampu menjadi pelaku utama pembangunan
nasional. Sasaran umum vyang ingin dicapai
melalui pembangunan nasional adalah tercipta-
nya kualitas manusia dan kualitas masyarakat
Indonesia yang maju mandiri. Dengan kualitas
PTS yang baik dan komitmen dosen yang tinggi
dalam menuntut ilmu, didukung budaya yang

kuat, akan memberi konstribusi dalam
membentuk karakter dosen yang bermutu tinggi.
Dengan terbiasa mempelajari ilmu secara

bertahap, serta selalu bekerja menurut aturan
dan metode, diharapkan dosen akan membiasa-
kan diri untuk bekerja secara sistematis, benar,
dan memperkecil spekulasi. Sehingga ada jalan
dan rumus yang harus dipakai untuk sampai
kepada sebuah solusi, baik masalah pribadi
setiap dosen maupun masalah bangsa pada
umumnya.

KESIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan analisis data yang telah di-
kemukakan pada bagian terdahulu, maka di-
dapat beberapa kesimpulan penelitian. Pertama,
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terdapat pengaruh dan hubungan yang signifi-
kan antara budaya organisasi terhadap Kkinerja
dosen. Kedua, terdapat pengaruh dan hubung-
an yang signifikan antara komitmen vyang di-
miliki terhadap kinerja dosen. Ketiga, terdapat
pengaruh dan hubungan yang signifikan antara
budaya organisasi dan komitmen secara ber-
sama-sama terhadap Kkinerja dosen PTS di
Jakarta. Dengan demikian dapat dinyatakan
bahwa, kinerja dosen yang tinggi untuk menda-
patkan output PTS yang berkualitas, dipengaruhi
langsung secara positif oleh budaya organisasi
vang kuat dan komitmen dosen yang tinggi.

Beberapa implikasi dari hasil penelitian
ini, sesuai dengan konsep pengaruh budaya
organisasi dan komitmen, dalam upaya mening-
katkan Kkinerja dosen, adalah sebagai berikut:
Pertama, dengan peningkatan komitmen akan
menimbulkan dorongan seseorang untuk ber-
prestasi secara optimal, sehingga kualitas oufput
PTS vang berkualitas dapat dicapai. Kedua,
meningkatkan rasa tanggung jawab terhadap ke-
berhasilan, karena dengan rasa tanggung jawab
yang tinggi, seseorang akan selalu berusaha me-
ningkatkan kinerjanya. Untuk meningkatkan ra-
sa tanggung jawab terhadap keberhasilan, perlu
ditanamkan komitmen dan keterikatan terhadap
keberhasilan.

Sebagai bagian akhir dari tulisan ini akan
disampaikan beberapa saran: Pertama; diharap-
kan dosen berupaya untuk mempunyai kom-
petensi yang tinggi dengan menghasilkan karya-
karya ilmiah dalam rangka memperkuat ka-
pasitas dan daya saing menghadapi Masyarakat
Ekonomi ASEAN 2015. Kedua; pemerintah
meningkatkan stimulus, agar dosen lebih
berminat menambah pengetahuan dan berkarya
di bidang penelitian dan pengabdian kepada
masyarakat, terutama dosen PTS.
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