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Abgract: The Effect of Organizational Behavior and Commitment on Lecturers’ Performance.
The purpose of this survey study was to investigate the effect of organizational behavior and commitment
on lecturers’ performance. Ninety lecturers were selected randomly from private universities around the
capital city. The results of path analysis with SPSS reved that: (1) organizational behavior affects lectur-
ers’ performance; (2) commitment affects lecturers’ performance, (3) organizational behavior and com-
mitment S multaneoudy affect lecturers’ performance.
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Abstrak: Pengaruh Budaya Organisas dan Komitmen terhadap Kinerja Dosen Perguruan Tinggi
Swasta. Tujuan penditian ini adalah untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi dan komitmen ter-
hadap kinerjadosen di perguruan tinggi swasta (PTS). Penelitian menggunakan metode survei. Sampel
penelitian berjumlah 90 orang dosen PTS Jakarta, diambil dengan teknik random. Anaiss data meng-
sgunakan teknik analisisjalur dengan bantuan Program SPSS. Hasi| pendlitian menunjukkan bahwa (1)
terdapat pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja dosen, (2) terdapat pengaruh komitmen terhadap
kinerja dosen, (3) terdapat pengaruh budaya organisas dan komitmen secara bersama-sama terhadap

kinerjadosen PTS Jakarta

Kata kunci: budaya organisasi, komitmen dosen, kinerjadosen

Menyikapi pemberlakuan Masyarakat Ekonomi
ASEAN, perguruan tinggi Indonesia harus dapat
bersaing dengan perguruan tinggi negara-negara ang-
gota ASEAN meaui peningkatan kuaditas. Salah
satu syarat perguruan tinggi (PT) berkuditas, apa-
bila mencapai predikat World Class University
(WCU), antaralain persyaratannya 40 persen dosen
harudah bergelar doktor dan publikas internasiona
sebanyak dua paper untuk setigp dosen dalam satu
tahun (Susilo, 2011). Indonesia masih sulit menca-
pai hal tersebut mengingat terbatasnya kemampuan
PT, terutama perguruan tinggi swasta (PTS), untuk
meningkatkan kualitas dosen dan kurangnya pen-
danaan dalam mengembangkan pendlitian. Hd ini
diperparah dengan rendahnya kesadaran dosen untuk
me akukan ris, yang menyebabkan baum terangkat-
nya peringkat perguruan tinggi di Indonesia, serta
belum diperoleh hasil riset yang dapat dikembang-
kan dan berdaya guna bagi masyarakat Indonesia
(Susilo, 2011).

Di samping itu, Indonesia masuk kelompok
tujuh kekuatan ekonomi dunia pada 2030, Indonesa
ditargetkan untuk mencetak 113 juta tenaga terdidik,
yang saat ini baru sekitar 55 juta orang (Santosa,
2014:6). Hal ini juga sgadan dengan platform Pre-
sden Jokowi, yang menegaskan tentang prioritas
utama pendidikan antara lain, meningkatkan kuali-
tas guru/dosen melaui recruitment yang terencana,
dan memprioritaskan pembiayaan penditian pengem-
bangan iptek unggulan yang terintegrasi dengan per+
didikan tinggi. Untuk itu, diperlukan perguruan tinggi
swadta (PTS) yang sddu meningkatkan kuditas-
nya. PTSdilihat dari kemampuannya memenuhi ke-
butuhan dan keinginan masyarakat pada umumnya
masih terbatas. Kondis ini berdasarkan kenyataan
sebagian besar Prodi PTS bdum terakredites (BAN
PT, 2013). Untuk itu, penekanan pada peningkatan
kualitas dan relevans pendidikan perlu diprioritas-
kan agar pendidikan tetap serasi dan selaras dengan
kebutuhan pembangunan, khususnya menghadapi
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era indudridisas masyarakat Indonesia. Penekanan
ini merupakan salah satu tema pembangunan pen-
didikan yang diartikan dengan kesesuaian antara
pendidikan dengan kebutuhan pembangunan.

Menghadapi tantangan tersebut, ddam persa-
ingan antarbangsa yang semakin ketat serta kemam-
puan untuk dapat melaksanakan agenda pembangunan
bangsa, dituntut tersedianya pendidikan tinggi yang
mempunya sumber daya dosen berkualitas dengan
prestas tinggi, didukung oleh komitmen yang kuat
dan sdlalu berupaya meningkatkan kinerjanya.

Sementara itu, penilaian kinerja adalah suatu
diskrips sgemdtis yang berkaitan dengan kekuatan
dan kelemahan individu atau kelompok terhadap
suatu pekerjaan. Menurut Casio (1987:59) dalam
konteks pengelolaan sumber daya manusia, penilai-
an kinerja secaraforma mempunyai fungs sebagai
berikut. (1) Penilaian kinerja dapat digunakan se-
baga dasar pembuatan kebijakan yang berkaitan
dengan ketenagakerjaan. (2) Hasil penilaian dapat
digunakan sebagai kriteria/standar dalam pendlitian
sumber daya manusia. (3) Hasl penilaian dapat
digunakan sebagai predictor. (4) Hasil penilaian
dapat digunakan untuk menyusun program-program
pelatihan. (5) Hasl penilaian dapat memberikan
umpan baik bagi yang dinilai. (6) Hasil penilaian
dapat digunakan untuk memperkirakan kondisi or-
ganisas dan kemungkinan pengembangannya.

PTS sehaga indtitus dan sstem sosid me-
miliki karakteristik budaya sendiri yang merupakan
akumulas dari budaya organisas perguruan tinggi
dan budaya individu. Budaya individu ini berbeda
antara satu individu dengan individu dosen lainnya
sehingga PTS sebagai suatu sistem sosial memiliki
budaya yang beragam dan dipengaruhi oleh sistem
nilal, persepd, kebiasaan-kebiasaan, kebijakan pendi-
dikan dan perilaku orang-orang yang berada di da-
lamnya, serta tercermin dalam budaya kerja. Dengan
demikian, budaya kerja yang dapat meningkatkan
kualitas pendidikan, antaralain (1) disiplin diri; (2)
mengontrol kemajuan pengajaran; (3) harapan yang
tinggi kepada dosen; dan (4) fokus perhatian inditus
pendidikan kepada proses pembeagaran. Budaya
kerja merupakan sdah satu budaya dalam organisas
yang mengarah kepada satu sistem makna bersama
yang dianut oleh anggota-anggota yang membeda-
kan organisas yang satu dengan organisas lain.
Budaya juga dapat dilihat sebagai suatu perilaku,
nilai-nilai, sikap dan cara hidup untuk melakukan
penyesuaian dan sekaligus cara untuk melihat per-
soalan dan menyed esaikannya (Zamroni, 2003). Bu-
daya organisas merupakan asumd, keyakinan, nila-
nilai dan perseps bersama anggotar-anggota organises

yang membentuk skap, perilaku, serta petunjuk da
lam menyel esaikan masalah.

Secara sederhana, budaya organisasi dapat di-
ungkapkan sebagai cara berpikir, cara bekerja, cara
berperilaku para karyawan atau dosen ddam melaku-
kan tugas pekerjaan mereka masing-masing. Dengan
demikian, budaya organisas dapat digambarkan
sebagal kumpulan dari nilai, norma, ungkapan dan
perilaku yang ikut menentukan bagaimana orang-
orang dalam organisas saling berhubungan dan se-
berapa besar tenaga yang mereka gunakan dalam
pekerjaan organisas.

Sdanjutnya, komitmen terhadap organisas me-
rupakan sfat hubungan antara individu dengan orga-
nisad atau perguruan tinggi swasta (PTS), dimana
individu mempunyai keyakinan diri terhadap nilai-
nilai dan tujuan organisasi, adanya kerelaan untuk
menggunakan usashanya secara sungguh-sungguh
demi kepentingan organisas, serta mempunyai ke-
inginan yang kuat untuk tetap menjadi bagian dari
organisas. Dalam ha ini dosen mengidentifikasi-
kan dirinya pada suatu PT'S tertentu tempat mereka
bekerja dan turut meredisaskan tujuan-tujuan orge
nisas tersebut.

Pengertian yang sering dijadikan referens
ddam mendefinisikan komitmen organisas seperti
yang digambarkan oleh Kolter (2000), sebagai sifat
hubungan seorang individu dengan organisasi yang
memungkinkan seseorang dengan komitmen yang
tinggi akan memperlihatkan keinginan kuat untuk
menjadi anggota organisad yang bersangkutan, kese-
diaan untuk berusaha sebaik mungkin serta peneri-
maan yang kuat terhadap nilai-nilai dan tujuan
organisasi. Pengertian tersebut memberi arti adanya
dua komitmen. Pertama, komitmen tehadap sasaran
organisas aau ke mana organisas itu diarahkan,
sehingga dengan komitmen tinggi, mereka akan
bertahan sebagai anggota organisas. Kedua, komit-
men pada nilai-nilai, norma, dan budaya organisas
yang memberikan batasan yang boleh atau tidak
boleh dilakukan, di mana hd terssbut memberi keya-
kinan teguh pada para anggotanya, sehingga akan
menimbulkan komitmen teguh pula pada organisasi
tempat bekerja.

Komitmen yang kuat dan terpusat terhadap
tugas-tugas yang dihadapi merupakan ciri individu
yang mempunyai kinerja yang baik. Salah satu ciri
tersebut adalah “a high level of task commitment or
motivation to achieve in certain areas’” (Woolfolk,
1995: 123). Komitmen seseorang terhadap tugas
diartikan sesuai dengan konsep di atas adalah suatu
dorongan khusus untuk mencapai tujuan. Daam hd
tersebut mengindikasikan bahwa keberhasilan kerja



tidak hanya tergantung pada faktor intelektual sgja,
tetapi juga komitmen, yaitu dorongan untuk menye-
lesaikan tugas secara teratur dan berdisiplin. Dengan
demikian, faktor ini berhubungan dengan tanggung
jawab dan displin pribadi untuk mengerjakan sesuatu
yang telah menjadi komitmennya Karena adanya
komitmen terhadap tugas, maka dosen mau bekerja
lebih tekun dan berdisiplin untuk meraih hasil yang
bermutu. Perbedaan antara orang yang sukses dengan
yang tidak sukses ditentukan oleh komitmen me-
mecahkan masalah.

Dari berbaga uraian di atas yang berhubungan
dengan budaya organisasi, komitmen, dan kinerja
dosen, akan diandisis bagaimana variabel -variabel
tersebut saling mempengaruhi. Budaya kerja yang
dimiliki sesuai dengan yang diharapkan akan mem-
berikan kepuasan hasil kerja. Kepuasan terhadap
pekerjaan tentu akan menimbulkan semangat untuk
berbuat yang lebih baik. Skap dan komitmen ter-
hadap pekerjaan merupakan tendens yang tetap
tentang perasaan dan perilaku terhadap suatu objek
atau pekerjaan tersebut (Spector, 2006:381). Hal ini
dapat dianggap bahwa para dosen yang menunjuk-
kan skap pogtif terhadap tugasnya akan melak-
sanakan pekerjaan dengan lebih baik. McCleland
(1987) berpendapat ada hubungan yang podtif antara
komitmen berprestas dengan pencapaian prestas
kerja. Sementara itu menurut Long (2000), komit-
men merupakan ikrar atau ikatan terhadap sesuatu
tindakan. Dengan kata lain komitmen sebagai do-
rongan interna akan mengarahkan suatu kemampuan
untuk keberhasilan dalam meningkatkan kinerja.

Untuk pembuktian secara empiris fenomena
di atas, perlu diadakan penditian sgauh mana penga:
ruh budaya organissai dan komitmen terhadap kinerja
dosen. Tujuan penelitian ini adalah untuk membuk-
tikan pengaruh antara variabe-variabel yang terli-
bat ddam penditian. Variabe penditian dibagi men-
jadi dua, yaitu variabel penyebab (eksogen) dan
variabel akibat (endogen). Variabe-variabd terse-
but adalah faktor budaya organisas dan komitmen
sebaga variabel penyebab, serta kinerja sebagai
variabel akibat.

METODE

Metode yang digunakan dalam penelitian ini
adalah survel dengan bentuk penelitian andisis
jaur (Path Analysis). Penelitian dilakukan melaui
survel karena ingin mengungkap keadaan nyata
tentang hd-hd yang didami sampe penditian, untuk
menguji tentang seberapa besar pengaruh budaya
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organisas dan komitmen terhadap kinerja. Bentuk
penelitian analisisjaur bertujuan untuk mengetahui
sgauh manavariad-varias pada satu faktor berkatan
dengan varias pada satu atau lebih faktor lain, serta
pengaruh langsung antar variabel berdasarkan koefi-
senjaur.

Untuk menghitung pengaruh antarvariabel,
variabel budaya organisas disimbolkan dengan X,
komitmen dengan X, dan kinerjadengan Y. Mode
konstelas antar variabel pendlitian seperti pada
Gambar 1.

X1 Pyxi
Pyx1x2)
rxsz J > Y
Xz

Gambar 1. Hubungan Antarvariabe

Pendlitian ini dilakukan di PTS Jakarta dengan
sasaran penditian addah dosen. Karena jumlah
dosen cukup besar dan terbatasnya sumber daya
yang tersedia, pendlitian hanya dilakukan untuk 90
orang. Dipilih sampd secara acak sederhana (Smple
random sampling) dari beberapa PTS, sehingga di-
peroleh 20 orang untuk uji coba instrumen pendi-
tian dan 70 orang sebagai sampel pendlitian.

Pengukuran dilakukan untuk Stuas nyata yang
dilihat menurut penilaian responden tentang apa yang
dialami, bukan apa yang diinginkan. Instrumen pe-
ngumpulan data menggunakan angket yang disusun
ddam bentuk skala sikap metode likert. Skala sikap
metode likert terdiri dari pernyataan-pernyataan (sta-
tements) yang disusun menyerupai tes objektif pilih-
an ganda. Jawaban yang dipilih diharapkan dapat
menggambarkan seberapa tinggi perasaan (affect)
dan penilaian dari responden terhadap pernyataan
yang disgjikan ddam skala. Karena penilaian sese-
orang bisa favorable atau unfavorable terhadap se-
suatu, maka pernyataan yang terdapat dalam sekala
disusun untuk menampung kedua sikap tersebut,
sehingga penyataan positif dan negetif tersedia daam
jumlah yang seimbang. Angket terdiri atas 3 bagian
sesual dengan jumlah variabel pendlitian. Tiap-tiap
variabd terdiri atas beberapa dimens dan indikator,
sebagal acuan dalam mengembangkan instrumen.
Uji coba instrumen sebagal uji empiris dilakukan
terhadap 20 orang responden dosen PTS Jakarta.
Maksud ujicoba instrumen adalah untuk menguji
keandalan (validitas) dan kesahihan (reiabilitas)
butir-butir yang akan digunakan dalam pendlitian.
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Prosedur andisis tersebut sekaligus memberikan
gambaran tentang internal consistensy yang dida-
sarkan pada homogenitas butir, serta mempunyai
relevans dengan content validity instrument. Dari
hasil pengujian kehandalan dan kesahihan butir-butir
instrumen, di peroleh beberapabutir yang koefisien
vaiditasnya signifikan (dpha = 0,05, r>0,444) dan
cukup reliabel. Untuk variabe kinerja diperoleh 30
butir, dengan reliabilitas sebesar 0,844, variabel bu-
daya organisas diperoleh 30 butir dengan reliabili-
tas sebesar 0,901, variabel komitmen diperoleh 27
butir dengan reliabilitas sebesar 0,784.

Ddam pendlitian kuantitetif ini, teknik andiss
data yang digunakan untuk menjawab rumusan ma-
salah atau hipotesis adalah andisis jaur. Andisis
jalur untuk mengetahui seberapa kuat pengaruh
antar variabel X4, X, dan variabel Y. Analisis jaur
digunakan juga untuk menganaisis pola pengaruh
beberapa variabel penyebab terhadap variabel aki-
bat. Sebelum diadakan andisis terhadap data yang
diperoleh, terlebih dahulu dilakukan uji normalitas
dan homogenitas data.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasl

Untuk melihat pengaruh langsung dan tidak
langsung antarvariabd dilakukan medui andiss ja
lur. Pengaruh variabel eksogen (X; dan X,) terhadap
variabel endogen (Y), dihitung dengan koefisien
jaur (path coefficient), yang dismbulkan dengan
Pyx1 , Pyxz , dan Pyxaxz). Hubungan X, dan X, me-
rupakan hubungan korelasional, dengan koefisien
kordad ryixo Koefiden jaur (pyve) menggambarkan
besarnya pengaruh langsung variabel residu (implicit
exogenous variable) terhadap Y. Persamaan struktur
analisis jalur disimbulkan dengan Y = pyx1 Xy +
Pyx2 X2+ Pre.

Untuk menghitung koefisien jdur terlebih
dahulu dihitung koefisen korelas antar variabel
dengan hasil tampak pada Tabel 1.

Tabd 1. Matrik Koefisen Kordas Antarvari-

abd
Parameter X;denganY X,denganY X;dengan X,
N 70 70 70
R 0,535 0,757 0,10
r? 0,286 0573 0,01

Dengan bantuan SPSS, diperoleh hasil perhi-
tungan koefisien jalur seperti pada Tabel 2.

Tabd 2. Perhitungan Koefisien Jalur

Modé Koefisen Beta Sig
Konganta 2,099 373 .003
Budaya 224
Komitmen 573 .663 .000

Dari Tabd 2 dlmdm Pyx1= 0,373, Pyx2= 0,663,
serta pyaxa = 0,479 (R, Tabel 3). Hasil perhitungan
diperoleh pye = 0,721 dan ryix. = 0,10. Hasil andi-
ss membuktikan semua koefisien jalur signifikan
(probabilitas < 0,05). Dengan hasil tersebut diper-
oleh persamaan sruktur andigsjdur : Y = 0,373 X,
+0,663 X, +0,721.

Pengaruh langsung dan tidak langsung budaya
organisas terhadap kinerja dihitung dengan rumus:
(Pvx1)” + (Pvx1 X 'xaxz X Pyx2) X 100 %, diperoleh
hasil sebesar 16,38 %. Hal ini menunjukkan bahwa
hipotesis yang menyatakan terdapat pengaruh vari-
abel budaya organisas terhadap kinerja dapat diteri-
ma Pengujian ini menunjukkan bahwa pengaruh
budaya organisasi terhadap kinerja dosen di ling-
kungan PTS Jakarta yang cukup berarti. Pengaruh
langsung dan tidak langsung komitmen terhadap
kinerja dihitung dengan rumus. (Pyx2)® + (Pyxa X
I'xax2 X Pyxz) X 100 % diperoleh hasil 46,43 %. Pengu-
jian ini menunjukkan bahwa pengaruh komitmen
dosen terhadap kinerja dosen di lingkungan PTS
Jakarta yang cukup berarti.

Tabe 3. Perhitungan Pengaruh X1 dan X2 secara Simultan terhadap Y (R?)

Modd Summary®
Change Statigtics
Modd R Adjussed R Std. Error of
uare uare the Egimate
= = R Square F Change dfl df2 Sig. F Change
Change
1 692 509 4.946 479 19.476 2 67 .000

a Predictors: (Congtant), Budaya, Komitmen
b. Dependent Variable: Kinerja



Selanjutnya pengaruh budaya organisas dan
komitmen secara bersama-sama terhadap kinerja
dosen adalah 47,9 % (pyxixz X 100 %). Hasll ini
menunjukkan terdapat pengaruh positif budaya or-
ganisas dan komitmen baik secara sendiri-sendiri
maupun secara bersama-sama terhadap kinerja
dosen PTS Jakarta. Dari hasil pengujian ini dapat
dismpulkan semakin kuat budaya organisas dan
semakin tinggi komitmen dosen akan meningkatkan
kinerja mereka dalam mencapai tujuan PTS yang
berkualitas.

Pembahasan

Hasil pengujian menunjukkan bahwa kedua
variabel eksogen (budaya organisas dan komitmen
dosen) memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
variabel endogen (kinerja). Hasll ini sgadan dengan
pendlitian relevan yang dilaksanakan oleh Erni
(2014:153) yang menunjukkan budaya organisasi/
akademik berpengaruh langsung positif terhadap
komitmen kerja dengan koefisien jalur 0,293 dan
sanga signifikan. Penditian rdevan berikutnya yang
dilaksanakan oleh Ketut (2013: 331) menunjukkan
pengaruh positif varidbe komitmen terhadap kinerja
karyawan dengan koefisen sebesar 0,4260 dan juga
sangat signifikan.

Had| pengujian pertama menggambarkan bahwa
terdapat pengaruh langsung yang signifikan antara
budaya organisas dengan kinerja. Produktivitas
berupa perilaku kerja yang diukur melaui kerja
keras, disiplin, produktif, tanggung jawab, bermo-
tivad, kreatif, inovatif, responsf, dan mandiri, me-
rupakan warna budaya kerja. Ha ini berarti budaya
kerja merupakan dasar yang akan menghasilkan
kualitas proses kerja. Oleh karenaiitu, apabiladosen
ingin menghasilkan kerja berkualitas, harus dengan
budaya kerja yang kuat disertai proses kerja yang
benar. Keterikatan anggota organisasi melaui nilai-
nilai yang diteeti, serta smbul dan dita-cita sosid yang
ingin dicapal, merupakan bagian budaya kerja. Budaya
kerja sebagal dstem nilal, keyakinan, dan kebiasaan
akan menghasilkan norma. Norma berbentuk kebiasa:
an kerja berbagis nilai, aturan organisas termasuk
standar kerja organisasi. Kondis ini akan memben-
tuk kinerja berkualitas sesuai harapan organisas.
Pendapat lain yang mendukung temuan penelitian
ini, yang dinyatakan oleh Robbins (1996) bahwa
budaya organisas dapat meningkat komitmen dan
memiliki hubungan positif dengan kinerja seseorang.

Kuditas dosen yang baik akan menjadi pen-
dorong bagi kegairahan dan keefektifan pekerjaan,
serta pada gilirannya mendorong produktivitas kerja
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Kinerja yang buruk dissbabkan oleh hubungan yang
kurang serad antara dosen/staf dan mahasiswva, sarta
prosedur dan tata kerja yang tidak jelas. Kualitas
PTS antaralain dilihat dari sgjumlah keistimewaan
output, yang memenuhi keinginan masyaraka, serta
memberikan kepuasan mereka dalam penggunaan
output tersebut. Hal ini sesuai dengan pendapat
Lovelock (1988 : 229). Kualitas merupakan tingkat
mutu yang diharapkan, dan dapat dikenddikan kera-
gamannya dalam mencapai mutu untuk memenuhi
kebutuhan pengguna. Untuk dapat memberikan kudli-
tas yang baik, perlu dibina hubungan yang erat antara
pengelola PTS dan dosen. M eskipun makna konsep
kualitas perguruan tinggi sudah dibicarakan di atas,
isu tersebut tetap measih diperdebatkan oleh berbega
kalangan tanpa kesimpulan yang lugas. K esepakat-
an tentang arti kualitas PTS adalah hasil dari posis
normatif yang dimiliki olen PTSitu sendiri.

Hasil pengujian kedua menunjukkan adanya
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
yang telah ditetapkan. Mereka mempunyai kekuatan
ddam dirinya yang sekaligus meningkatkan kiner-
janya. Komitmen sebagai bentuk motivas internal
telah mendorong dosen untuk tekun dan ulet menger-
jakan tugasnya, meskipun mengalami bermacam-
macam hambatan dan rintangan. Keadaan ini sesuai
dengan pendapat Semiawan (1997:91) yang menya-
takan bahwa suatu komitmen yang dimiliki sessorang
akan menyebabkan mereka bekerja sungguh-sungguh
dan tekun agar memperoleh hasil yang baik. Komit-
men sebagal persetujuan diri untuk mencapai se-
suatu, telah menjadi kekuatan pendorong yang timbul
dari dalam maupun dari luar diri pribadi dosen. Hal
ini diperkuat olen pendapat Humphrey (2000:3)
yang menyatakan bahwa komitmen adalah persstu-
juan untuk menydesaikan suatu tuges. Adanya kegi-
aan atau aktivitas yang terarah pada usaha penca
paian tujuan yang pada akhirnya akan merupakan
komitmen padadiri dosen. Komitmen telah mengge-
rakkan (mengaktifkan) potens yang ada pada diri
mereka, sebagai suatu persyaratan yang harus dipe-
nuhi untuk dapat digolongkan sebagai seseorang
yang mempunyai kinerjayang baik. Komitmen dosen
dapat melibatkan diri mereka ke ddam apa yang
dikerjakan dengan keyakinan bahwa kegiatan yang
dikerjakan penting dan berarti. Komitmen terhadap
tuges terjadi karena ada keyakinan yang kuat dari
dosen untuk menyelesaikannya dan tugas tersebut
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dianggap penting untuk meningkatkan kinerja. Di
samping itu, komitmen telah dianggap sebaga penyu-
sunan energi khusus yang terpusat pada usaha kerja
dan menydesaikan tugas dengan baik serta dorongan
untuk berkarya. Dengan demikian, semua perilaku
termotivas untuk mereduks rangsangan yang me-
nimbulkan eksitas (excitation) pada sistem peker-
jaan. Kecenderungan melibatkan diri sebagai rang-
sangan apabila ditinjau dari asal atau sumber untuk
bertindak, dapat datang dari dalam diri seseorang
berupa, skap, pengdaman, pendidikan, haragpan, cita-
cita yang ingin diraih. Rangsangan tersebut dapat
juga berasal dari faktor luar diri, misanya karena
pengaruh pimpinan, teman dan faktor lainnya.

Secara umum orang mempunyai tujuan untuk
berhasil akan menggjar prestas dan imbalan keber-
hasilan. Mereka mempunya hasrat untuk melakukan
sesuatu secara lebih baik atau lebih efisen dari pada
yang dilakukan sebelumnya. Kebutuhan untuk men-
dapat hasil yang baik, ditemukan bahwa orang yang
mempunyal kinerja tinggi membedakan diri mereka
dengan orang lain, berkat kehendak mereka untuk
melakukan segala sesuatu dengan cara lebih baik.
Beberapa hal tdah ditemukan tentang kebutuhan
dosen untuk meningkatkan kinerja. Pertama, dosen
dengan kebutuhan kinerja yang tinggi lebih me-
nyukal Stuas kerja dengan tanggung jawab pribadi,
umpan balik, dan tingkat resiko yang sedang. Apa
bila ciri-ciri ini menonjol, dosen yang tinggi kebu-
tuhan kinerjanya akan mempunyai komitmen yang
kuat. Kedua, suatu kebutuhan yang tinggi untuk
berkarya tidaklah dengan sendirinya menuntun ke
arah menjadi mempunyai kinerja yang tinggi. Untuk
mempunyai kinerja yang tinggi memerlukan suatu
persetujuan diri yang menjadi kekuatan untuk mem-
bentuk rangsangantrangsangan, kemudian baru mem-
bentuk suatu reaks dalam bentuk komitmen untuk
berbuat. Komitmen menurut penditian ini, juga me-
nunjuk pada permasdahan keterlibatan dan loyalitas,
sesual dengan pendapat Mondy dan Noe (1993:53).
Komitmen dipandang sebaga suatu Skap keterikatan
kepada organisas, yang berperan penting pada pe-
kerjaan tertentu dan perilaku yang terkait. Sebagai
contoh, dosen yang memiliki komitmen tinggi, akan
sdau meningkatkan prestad, dan lebih kecil kemung-
kinannya untuk meninggakan organisad, dibanding-
kan dengan dosen yang memiliki komitmen rendah.
Dengan demikian, konsep tersebut telah sesuai de-
ngan temuan penditian bahwa komitmen merupakan
keinginan yang kuat untuk tetap sebagai anggota
organisas dan berusaha keras untuk berhasi| sesuai
kebutuhan organisad, sertamenerimanila dan tujuan
organisasi.

Keyakinan diri dosen merupakan faktor pen-
dorong bagi dirinya daam berkarya. Keyakinan
diri yang dimaksud di sini adalah keyakinan dosen
bahwa apa yang menjadi tujuan PTS merupakan tuju-
an dari pribadinya, serta dosen merasa mampu dan
yakin atas kemampuan yang dimiliki untuk menye-
lesaikan tugas dengan prestas yang gemilang. Di
samping itu, rasa tanggung jawab sebagai seorang
dosen terhadap tugas dan kewsjiban, akan mening-
katkan usaha untuk berkarya. Rasatanggung jawab
ddam melaksanakan tugas merupakan ha yang
sangat penting karena dengan rasa tanggung jawab
yang tinggi dosen akan saldu berusaha menjaga ditra
diri dan PTSnya. Hasll pekerjaan yang baik akan
secara otomeatis memberikan rasa puas pada diri dosen
itu sendiri.

Pengujian terakhir terdapat pengaruh positif
antara budaya organisasi dan komitmen secara ber-
sama-sama dengan kinerja. Penemuan ini sgdan
dengan pandangan bahwa kinerja seseorang akan
terbentuk oleh faktor dalam dirinya antara lain ko-
mitmennya dan budaya organisasi yang dianutnya.
Kinerja dosen PTS Jakarta menurut hasil penelitian
ini, 47,9 % dipengaruhi oleh budaya organisas dan
komitmen mereka dalam mel aksanakan tuges. Kiner-
jayang optimal untuk menyelesaikan suatu tugas
yang sulit dan dorongan dalam mengatas rintangan
dan memdihara kualitas kerja yang tinggi, serta
bersaing melalui usaha yang gigih telah mendapat-
kan hasil yang lebih baik. Hasll ini sgdan dengan
pendapat Apruebo (2005:53) yang menyatakan
“Achievement motivation as a desire for significant
accomplishment for madery of things, people, or ideas
for attaining a higher standard”. Dengan demikian,
komitmen untuk berkarya yang tinggi, merupakan
keinginan, hasrat, kemauan, dan dorongan untuk
dapat unggul dalam menyelesaikan tugas. Kinerja
yang didukung fasilitas PTS yang cukup dan ko-
mitmen dosen yang tinggi akan mendorong mereka
untuk berpacu dengan keunggulan, baik keunggulan
diri sendiri maupun keunggulan dari orang lain.
Kinerjayang dimiliki merupakan moda bagi dosen
untuk sukses karena kinerja seseorang secara khusus
dipengaruhi oleh motivas yang muncul untuk me-
nyel esaikan tugasnya.

Had| penditian ini sesual dengan temuan Wang
(2007), yaitu budaya organisasi yang kuat dan ko-
mitmen anggota organisad yang tinggi akan mening-
katkan loyditas, tetap berada di organisas, dan mem-
punyal rasa memiliki organisas tersebut. Dosen yang
menunjukkan kemampuan unggul di bidang in-
telektual telah memiliki dorongan kuat untuk men-



capal hadil yang sempurna. Di samping kemauan
menetgpkan sasaran secara redidik dan di ates rata
rata, dosen berprestas telah menunjukkan kemam-
puan belgjar secara berencana dan berdisiplin serta
mempunya ketangguhan mengatas rintangan. Hal
ini sgalan dengan pendapat Robbins (1996:535)
yang menyatakan bahwa orang-orang yang mem-
punyai dorongan untuk berhasil, mereka mengejar
prestas pribadi, bukan penghargaan-penghargaan
dan imbalan.

Sumber daya manusia merupakan salah satu
unsur dinamis suatu bangsa yang mempunyai makna
ganda, yaitu sumber kekuatan sekaligus juga sum-
ber kerawanan. Sumber daya manusia Indonesia akan
dapat menjadi sumber kekuatan bangsa apabila kita
mampu menyiapkan sedini mungkin ssbagal manusia
berprestasi. Oleh sebab itu tantangan yang paling
mendasar bagi bangsa Indonesia ke depan adalah
bagaimana membina sumber daya manusia Indonesa
termasuk dosen yang bermutu tinggi agar mampu
menjadi pelaku utama pembangunan nasiona. Sasar-
an umum yang ingin dicapai melaui pembangunan
nasiona adalah terciptanya kuditas manusia dan
kualitas masyarakat Indonesia yang maju mandiri.
Dengan kuditas 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 mempdajari ilmu secara bertahap,
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sarta sHdu bekerja menurut aturan dan metode, diha:
rgpkan dosen akan membiasakan diri untuk bekerja
secarasistemdis, benar, dan memperkecil spekulasi.

SIMPULAN

Pertama, terdapat pengaruh yang signifikan
antara budaya organisas terhadap kinerja dosen.
Kedua, terdapat pengaruh yang signifikan antara ko-
mitmen yang dimiliki terhadap kinerja dosen. Ketiga,
terdapat pengaruh yang sgnifikan antara budaya or-
ganisas dan komitmen secara bersamasama ter-
hadap kinerja dosen PTS di Jakarta Dengan demi-
kian, dapat dinyatakan bahwa kinerja dosen yang
tinggi untuk mendgpatkan output PTS yang berkudi-
tas dipengaruhi langsung secara postif oleh budaya
organisas yang kuat dan komitmen dosen yang
tinggi.

Beberapa implikas dari hasil pendlitian ini,
adalah sebagai berikut. Pertama, dengan peningkat-
an komitmen akan menimbulkan dorongan seseorang
untuk berprestas secara optimal sehingga kualitas
output PTS yang berkualitas dapat dicapai. Kedua,
meningkatkan rasa tanggung jawab terhadap keber-
hasilan karena dengan rasa tanggung jawab yang
tinggi, seseorang akan sddu berusaha meningkatkan
kinerjanya Untuk meningkatkan rasatanggung jawab
terhadap keberhadlan perlu ditanamkan komitmen
dan keterikatan terhadap keberhasilan.
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