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ABSTRACT

This research objective is to test and analyze the influ-
ence of organizational commitment and organization
culture toward lecturers’ job satisfaction and perfor-

mance. Job satisfaction functions as intervening and
dependent variables. Lecturers’ performance functions

as a dependent variable in this research. There are two PENDAHUL UAN

variables functioning as independent ones, namely, or-
ganizational commitment and organization culture. The
result of this study are organizational commitment have
not significantly influenced the job satisfaction, orga-

nization culture have significantly influenced the job

satisfaction, organizational commitment and organiza-
tion culture which have not significantly influenced

the performance, and job satisfaction has significant
influence to performance. The respondents of this re-
search included 123 permanent lecturers of University
Foundation at Kepulauan Riau Province using techni-

cal survey or census. Data was collected through ques-
tionnaires and analyzed by Structural Equation Mod- mengatur dan memanfaatkan potensi sumberdaya

eling (SEM) using AMOS 16.
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Pada era globalisasi dan perdagangan bebas, tantang
industri, pendidikan, dan perdagangan Indonesia
semakin berat. Hal itu menuntut peningkatan daya
saing yang tinggi dan efesiensi, Untuk itu diperlukan
manajemen yang efektif, efisien, sarana, fasilitas yang
berteknologi tinggi serta sumberdaya yang terampil.
Efektifitas setiap organisasi sangat dipengaruhi oleh
perilaku manusia, karena manusia merupakan
sumberdaya yang umum bagi semua organisas
termasuk perguruan tinggi. Menyadari arti pentingnya
sumberdaya manusia maka organisasi harus dapa

manusia yang dimilikinya. Pemenuhan kebutuhan

it
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manusia dengan baik dan secara terus menerus dapakebiasaan para anggota suatu kelompok yan
meningkatkan kepuasan kerja karyawan, sebaliknya mempengaruhi perilakunya (Ojo, 2009). Menurut
apabila karyawan suatu organisasi tidak mendapatkan Robbins (2008:62) dan Casida (2008), buday
kepuasan maka cenderung menunjukkan merupakan sistem makna dan keyakinan bersama yang
ketidakpuasannya dalam perilaku seperti aksi dianutoleh para anggota organisasi yang menentukan
demonstrasi, mogok kerja, dan mangkir. Kepuasan kerja cara bertindak satu terhadap yang lain dan terhad
dapat dipandang baik sebagadlependent variable orang luar. Budaya itu mewakili persepsi bersama yan
maupun sebagaependent variable. Oleh karena itu, dianut organisasi tersebut yang menentukan anggota-
melakukan penelitian tentang kepuasan kerja dalam anggotanya harus berperilaku. Pada setiap organisasi
kaitannya dengan berbagai variabel lain, merupakan ada nilai, simbol, ritual, mitos, dan praktik-praktik yang
menarik (Nurtjahjani, 2007). Tujuan penelitian ini untuk  telah berkembang sejak lama sekali. Budaya organisasi
menguji dan menganalisis pengaruh komitmen menurut Robbins (2008:256) adalah sebuah siste
organisasional terhadap kepuasan kerja, pengaruh makna bersama yang dianut oleh para anggota yang
budaya organisasi terhadap kepuasan kerja, pengarunmembedakan suatu organisasi dari organisasi
komitmen organisasional terhadap prestasi kerja, organisasi lainnya. Sistem makna bersama ini, ketik
pengaruh budaya organisasi terhadap prestasi kerja, dicermati secara lebih seksama merupakan kumpulal
dan pengaruh kepuasan kerja terhadap prestasi kerja. karakteristik kunci yang dijunjung tinggi oleh
Istilah komitmen sering digunakan dalam percakapan organisasi.
sehari-hari, yang biasanya berkaitan dengan hubungan Kepuasan kerja menurut Wexley dan Yukl
antarindividu, maupun antara individu dengan (2005:127) adalah cara seorang pekerja merasakgn
kelompoknya. Komitmen organisasional menurut pekerjaannya. Kepuasan kerja merupakan generalisasi
Amilin (2008) dan Robbins (2008:101) adalah suatu sikap-sikap terhadap pekerjaannya yang didasarka
keadaan seorang karyawan memihak organisasi tertentuatas aspek-aspek pekerjaannya yang bermacam-mac
serta tujuan-tujuan dan keinginannya untuk Menurut Robbins (2008:99), kepuasan kerja dapa
mempertahankan keanggotaan dalam organisasi didefinisikan sebagai perasaan positif tentang
tersebut. Luthans (2006:250) dan Brown (2007) pekerjaan seseorang sebagai hasil sebuah evalugsi
menyatakan komitmen organisasi adalah sikap karakteristiknya. Menurut Davis dan Newstrom
karyawan terhadap organisasi secara menyeluruh. (2007:110), kepuasan kerja menjadi bagian dari
Komitmen organisasi kepada karyawan merupakan kepuasan hidup. Sifat alami lingkungan seseoran
praktik manajemen sumberdaya manusia yang pekerjaan mempengaruhi perasaan seseorang untuik
menunjukkan hubungan yang positif dengan kinerja berhati-hati, karena pekerjaan adalah suatu bagian yang
(Pillai, 2004 dan Riaz, 2010). penting dalam hidup. Kepuasan kerja mempengaruhi
Menurut Schein (2004:17), budaya organisasi kepuasan hidup seseorang secara umum (Ratnasari,
adalah pola asumsi dasar yang dianut bersama oleh2011).
sekelompok orang setelah sebelumnya mempelajari dan Kinerja diartikan sebagai prestasi kerja atau
meyakini kebenaran pola asumsi tersebut sebagai caraprestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang.
untuk menyelesaikan berbagai persoalan yang Untuk itu kinerja dapat diartikan sebagai prestasi kerja
berkaitan dengan adaptasi eksternal dan integrasi in- yaitu hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yan
ternal, sehingga pola asumsi dasar tersebut perlu dicapai oleh seorang tenaga kerja dalam melaksanakan
diajarkan kepada anggota-anggota baru sebagai caratugasnya sesuai dengan tanggungjawab yan
untuk berpersepsi, berpikir, dan mengungkapkan diberikan kepadanya (Ratnasari, 2008 dan Dais, 2010).
perasaannya dalam kaitannya dengan persoalan- Oleh karena itu, untuk menjelaskan prestasi seseorang
persoalan organisasi. Budaya organisasi menurut dalam suatu organisasi atau perusahaan lazim diguna-
Luthans (2006:125) didefinisikan sebagai berbagai kan istilah kinerja karyawan. Simamora (2004:327)
interaksi dari ciri-ciri kebiasaan yang mempengaruhi mengemukakan bahwa kinerja karyawan adalah tingk
kelompok-kelompok orang dalam lingkungannya. pada tahap para karyawan mencapai persyaratan-
Budaya merupakan sekumpulan interaksi dari ciri-ciri  persyaratan pekerjaan. Gomes (2003:195) mengemuka-
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kan definisi prestasi kerja karyawan adalah ungkapan yang mengambil sampel dari satu populasi dan
sepertioutput, efisiensi serta efektivitas yang sering menggunakan kuesioner sebagai alat pengumpula
dihubungkan dengan produktivitas. Daft (2006:13) data yang pokok. Unit analisis penelitian ini adalah
mendefinisikan kinerja adalah kemampuan organisasi dosen tetap yayasan perguruan tinggi swasta d
untuk mempertahankan tujuannya dengan Provinsi Kepulauan Riau di bawah naungan Kopertis
menggunakan sumberdaya secara efektif dan efisien. Wilayah X (Sumatera Barat, Riau, Jambi, dan Kepulauan
Kemampuan ini merupakan prestasi yang telah diraih Riau) yang sudah memiliki jabatan fungsional.
oleh para pegawai tersebut secara akumulasi menjadi Penelitian ini menggunakan data primer dan datal
suatu prestasi kerja. Kemudian prestasi kerja akan sekunder. Data primer diperoleh melalui wawancara dar
menijadi tingkat efektivitas suatu organisasi atau kinerja. kuesioner yang dilakukan dengan para dosen tetap
Semakin tinggi efektivitas kerjanya maka semakintinggi yayasan yang sudah memiliki jabatan fungsional,
kinerjanya. Mangkunegara (2007:9) mendefinisikan atasan langsung (ketua program studi), dan pejabat
kinerja karyawan (prestasi kerja) adalah hasil kerja perguruan tinggi swasta di Provinsi Kepulauan Riau.
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh Data sekunder diperoleh dari laporan yang relevan
seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnyadengan penelitian serta catatan lain yang dibutuhkar
sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan untuk analisis.

kepadanya. Oleh karena itu, kinerja sumberdaya Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh
manusia adalah prestasi kerja atau hasil kerja baik dosen tetap yayasan perguruan tinggi swasta d
kualitas maupun kuantitas yang dicapai sumberdaya Provinsi Kepulauan Riau di bawah naungan Kopertis
manusia per satuan periode waktu dalam melaksanakanWilayah X (Sumatera Barat, Riau, Jambi dan Kepulauan
tugas kerjanya sesuai dengan tanggungjawab yang Riau) yang sudah mempunyai jabatan fungsional
diberikan kepadanya (Mamik, 2008 dan Petronila, 2009). sebanyak 123 (Dikti:2010), dari seluruh populasi
Berdasarkan penjelasan itu, maka disusun hipotesis tersebut dijadikan sampel. Variabel yang digunakan

=)

penelitian: dalam penelitian ini terdiri dari 4 variabel yaitu 1)
H1 Komitmen organisasional berpengaruh signifikan komitmen organisasional adalah komitmen afektif,
terhadap kepuasan kerja. perasaan emosional untuk organisasi dan keyakinan
H2 Budaya organisasi berpengaruh signifikan dalam nilai-nilainya, komitmen berkelanjutan, nilai
terhadap kepuasan kerja. ekonomi yang dirasa lebih baik bertahan dalam suaty
H3: Komitmen organisasional berpengaruh signifikan organisasi apabila dibandingkan dengan meninggalkan
terhadap prestasi kerja organisasi tersebut dan komitmen normatif, kewajiban
H4: Budaya organisasi berpengaruh signifikan untuk bertahan dalam organisasi untuk alasan-alasan
terhadap prestasi. moral atau etis; 2) budaya organisasi adalah sebuah
H5: Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap sistem makna bersama yang dianut oleh para anggota
prestasi kerja. yang membedakan suatu organisasi dari organisasi-
organisasi lainnya. Faktor adalah inovasi, perhatian
MATERI DANMETODE PENELITIAN pada hal-hal rinci, orientasi hasil, orientasi orang,

orientasi tim, keagresifan dan stabilitas; 3) kepuasar
Rancangan penelitian yang digunakan dalam penelitian kerja adalah suatu sikap umum seorang individu
ini adalahexplanatory research yang bertujuan untuk terhadap pekerjaannya yang meliputi gaji, pekerjaan
menganalisis hubungan-hubungan antarvariabel dan itu sendiri, promosi, supervisi, kelompok kerja, dan
menjelaskan pengaruh antarvariabel melalui pengujian kondisi kerja; dan 4) prestasi kerja adalah ungkaparn
hipotesis. Variabel-variabel tersebut adalah komitmen sepertioutput, efisiensi serta efektivitas yang sering
organisasional, budaya organisasi, dan pengaruhnyadihubungkan dengan produktivitas. Analisis data
terhadap kepuasan kerja serta prestasi kerja. Penelitiandilakukan dengan menggunakan model persamaan
ini dilakukan di Provinsi Kepulauan Riau pada 2 daerah struktural Structural Equation Modelling (SEM)
yakni Batam dan Tanjung Pinang. Penelitian ini dengan menggunakan AMO3nralysis of Moment
termasuk dalam jenis penelitian survei, yaitu penelitian Sructure) versi 16 (Ghozali, 2008).
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HASL PENELITIAN

sehingga hipotesis 1 ditolak. Hasil pengujian hipotesis
2 bahwa budaya organisasi berpengaruh positif da

=

Responden terdiri dari 123 responden, terdiri dari 55 signifikan terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan has
wanita dan 68 pria. Pendidikan responden sebagian pengolahan data diketahui bahwa nilai CR pada
besar adalah magister (S2) sebanyak 68 orang, sarjanapengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan adal
(S1) sebanyak 43 orang, dan doktor (S3) sebanyak 12 sebesar 2,740 dengavaue sebesar 0,006. Hasil dari

orang. Berdasarkan deskripsi tersebut dapat kedua nilai ini memberikan informasi bahwa budaya
disimpulkan bahwa dosen tetap yayasan perguruan organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasa

=)

tinggi swasta di bawah naungan Kopertis Wilayah X

yang sudah memiliki jabatan fungsional dosen yang
menjadi responden sebagian besar adalah
berpendidikan Master, sesuai persyaratan pendidikan
minimal dosen seperti yang tercantum pada Undang-
Undang Guru dan Dosen.

Pengujian hipotesis ini adalah dengan
menganalisis nilaCritical Ratio (CR) dan nilaProb-
ability (P) hasil olah data, dibandingkan dengan
batasan statistik yang disyaratkan, yaitu di atas 1,96
untuk nilai CR dan di bawah 0,05 untuk nilai P
(probabilitas). Apabila hasil olah data menunjukkan
nilai yang memenuhi syarat tersebut, maka hipotesis
penelitian yang diajukan dapat diterima. Secara

kerja, sehingga hipotesis 2 diterima. Hasil pengujian
hipotesis 3 bahwa komitmen organisasional
berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestas
kerja. Berdasarkan hasil pengolahan data diketahuy
bahwa nilai CR pada pengaruh komitmen organisasiona
terhadap prestasi kerja adalah 0,362 dengead yg-
sebesar 0,717. Hasil dari kedua nilai ini memberikan
informasi bahwa hipotesis komitmen organisasional
berpengaruh tidak signifikan terhadap prestasi kerja
sehingga hipotesis 3 ditolak. Hasil pengujian hipotesis
4 bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap prestasi kerja. Berdasarkan hasil
pengolahan data diketahui bahwa nilai CR pengaruh
budaya organisasi terhadap prestasi kerja adalah

terperinci pengujian hipotesis penelitian akan dibahas sebesar 0,511 dengarnvglue sebesar 0,609. Hal ini
secara bertahap sesuai dengan hipotesis yang telahmenunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaru
diajukan. Pada penelitian ini diajukan lima hipotesis tidak signifikan terhadap prestasi kerja, sehingga
yang hasil pengujian disajikan sebagai berikut. hipotesis 4 ditolak. Hasil pengujian hipotesis 5 bahwa

Hasil pengujian hipotesis 1 bahwa komitmen kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan
organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja. Berdasarkan hasil pengolaha
terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan hasil pengolahandata diketahui bahwa nilai CR pengaruh kepuasan kerj
data diketahui bahwa nilai CR pengaruh komitmen terhadap prestasi kerja adalah sebesar 6,606 dengan
organisasional terhadap kepuasan kerja adalah sebesawvalue sebesar 0,000. Hal ini menunjukkan bahwa
1,692 dengan palue sebesar 0,091. Hal ini kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap
menunjukkan bahwa komitmen organisasional prestasikerja, sehingga hipotesis 5 diterima.
berpengaruh tidak signifikan terhadap kepuasan kerja,

Tabe 1
Hasil Pengujian Hipotesis

HubunganAntarvariabel Estimate SE. CR. p-value Keterangan
Kepuas<—— Komit 0,119 0,070 1,692 0,091 Tidak Signifikan
Kepuas<—— Budaya 2,214 0,808 2,740 0,006 Signifikan
Prestask—— Komit 0,029 0,080 0,362 0,717  Tidak Signifikan
Prestasik—— Budaya 0,313 0,612 0,511 0,609 Tidak Signifikan
Prestasi<—— Kepuas 0,548 0,083 6,606 rkk Signifikan

Sumber: Data diolah.

n

=]
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PEMBAHASAN

Komitmen dipandang sebagai suatu orientasi nilai
terhadap organisasi yang menunjukkan individu sangat
memikirkan dan mengutamakan pekerjaan serta
organisasinya. Individu akan berusaha memberikan
segala usaha yang dimilikinya dalam rangka membantu
organisasi mencapai tujuannya. (Emery, 2007).
Komitmen dalam penelitian ini terdiri dari tiga

komponen, yaitu komitmen afektif, komitmen

kontinuans, dan komitmen normatif, yang masing-
masing memiliki faktor pembentuk yang berbeda (Meyer
dan Allen, 1997 serta Carmeli, 2004). Hasil pengujian
menunjukkan bahwa komitmen organisasional

dan memiliki komitmen kontinuans yang lebih rendah.
Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian
Cahyasumirat (2006) yang menyatakan bahwa tidak ad
pengaruh antara komitmen organisasi terhadap
kepuasan kerja.
Budaya organisasi adalah sebuah sistem makn:
bersama yang dianut oleh para anggota yang
membedakan suatu organisasi dari organisasi-
organisasi lainnya. Indikator-indikator yang diukur
dalam variabel ini adalah inovasi, perhatian pada hal
hal rinci, orientasi hasil, orientasi orang, orientasi tim,
keagresifan, dan stabilitas (Fey, 2003 serta Robbins
2008). Hasil pengujian menunjukkan bahwa budaya
organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasa

=)

berpengaruh tidak signifikan terhadap kepuasan kerja kerja dosen tetap yayasan perguruan tinggi swasta d
dosen tetap yayasan perguruan tinggi swasta di Provinsi Kepulauan Riau, meskipun sebagian besa
Provinsi Kepulauan Riau, dikarenakan sebagian besar dosen tetap yayasan perguruan tinggi swasta d
dosen tetap yayasan perguruan tinggi swasta di Provinsi Kepulauan Riau memiliki profesi ganda, selain
Provinsi Kepulauan Riau memiliki profesi ganda, selain sebagai dosen tetap yayasan juga bekerja d
sebagai dosen tetap yayasan juga bekerja di perusahaan. Dengan demikian, secara otomatis dose
perusahaan. Penghasilan yang diperoleh dari bekerja memiliki dua budaya organisasi perusahaan dan buday
di perusahaan jauh lebih besar dari penghasilan yang organisasi perguruan tinggi.

diperoleh sebagai dosen tetap yayasan, sehingga Berdasarkan hasil studi tersebut budaya
komitmen organisasional pada perguruan tinggi lemah. organisasi perguruan tingginya juga kuat. Di antara
Namun demikian tetap memiliki kepuasan kerja yang tujuh indikator yang membangun variabel budaya
tinggi, artinya dosen memiliki sikap yang baik dan rasa organisasi tersebut, baik berdasarkan nilai rata-rata

DS

L

yang senang dalam menjalankan tugasnya (Pillai, 2004
dan Lo, 2009).

Di antara tiga indikator yang membangun
variabel komitmen organisasional tersebut, baik
berdasarkan nilai rata-rata jawaban maupun lodal
ing factor yang diperoleh masing-masing adalah 0,769
untuk komitmen afektif (X1.1), 0,446 untuk komitmen
kontinuans (X1.2), dan 0,935 untuk komitmen normatif
(X1.3) semuanya memberikan kontribusi positif dan
signifikan. Besarnya pengaruh setiap indikator tersebut
komitmen normatif (X1.3) memberikan pengaruh
dominan terhadap terbentuknya variabel komitmen
organisasional, sedangkan indikator yang memberikan
kontribusi terkecil adalah komitmen kontinuans (X1.2).
Hal ini pada kenyataannya adalah pada umumnya
dosen tetap yayasan perguruan tinggi swasta di
Provinsi Kepulauan Riau yang sudah memiliki jabatan
fungsional memiliki komitmen afektif yang tinggi
khususnya pada indikator keterikatan emosional,
sebagai bagian dari satu keluarga di perguruan tinggi,
memiliki komitmen normatif yang cukup tinggi juga,

jawaban maupun nildoading factor yang diperoleh
masing-masing adalah 0,813 untuk inovasi (X2.1), 0,742
untuk perhatian pada hal-hal rinci (X2.2), 0,204 untuk
orientasi hasil (X2.3), 0,722 untuk orientasi orang
(X2.4), 0,848 untuk orientasi tim (X2.5), 0,822 untuk
keagresifan (X2.6), dan 0,583 untuk stabilitas (X2.7)
semuanya memberikan kontribusi positif dan signifikan.
Besarnya pengaruh setiap indikator tersebut orientas
tim (X2.5) memberikan pengaruh dominan terhadap
terbentuknya variabel budaya organisasi, sedangka
indikator yang memberikan kontribusi terkecil adalah
orientasi hasil (X2.3). Hal ini pada kenyataannya adalah
pada umumnya dosen tetap yayasan perguruan tingg
swasta di Provinsi Kepulauan Riau yang sudah memiliki
jabatan fungsional dalam melaksanakan tugasnya
dengan optimal memerlukan dukungan budaya
organisasi berupa orientasi tim, keagresifan, inovasi,
perhatian pada hal-hal rinci, orientasi orang, stabilitas,
dan orientasi hasil (Muriman, 2008). Kondisi tersebut
apabila secara kontinyu dilakukan dosen tetap yayasal
maka akan berpengaruh terhadap budaya organisa

L

-
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yang dimilikinya menjadi semakin kuat, sehingga pada penggajian yang sangat jauh berbeda. Hasil penelitia
akhirnya budaya organisasi yang kuat akan ini berbeda dengan penelitian lain yang menyataka
meningkatkan kepuasan kerjanya. bahwa prestasi kerja seorang karyawan ditentukan oleh
Pada dasarnya, budaya kuat dapat menguatkan kemampuan atau kompetensi, upaya affut yang
nilai dan perilaku yang diinginkan serta dapat diberikan karyawan, dan kesempatan untuk
mengurangi tindakan-tindakan seseorang yang tidak menghasilkan prestasi kerja yang tinggi. Komitmen
diinginkan dan menyimpang dari kesepakatan bersama organisasional merupakan salah satu unsur dalam
tentang apa yang boleh dilakukan dan apa yang tidak prestasi kerja.
boleh dilakukan. Tidak diragukan lagi apabila budaya Hasil pengujian menunjukkan bahwa komitmen
berpengaruh terhadap kepuasan kerja, karena organisasional berpengaruh tidak signifikan terhadap
seseorang akan merasa puas bekerja apabila segala apprestasi kerja dosen tetap yayasan perguruan tingg
yang diyakini pada dirinya maupun kelompok yang ada swasta di Provinsi Kepulauan Riau, karena sebagian
benar-benar dapat mencerminkan kehidupan yang besar dosen tetap yayasan perguruan tinggi swasta (i
nyaman pada lingkungan yang ada (Fisher, 2003). Provinsi Kepulauan Riau memiliki profesi ganda,
Komitmen terhadap organisasi adalah rasa keterikatan sebagai dosen tetap yayasan dan juga bekerja di
seseorang kepada organisasi, termasuk perasaanperusahaan. Dengan demikian, dosen memiliki dua
keterlibatan dalam pekerjaan, loyalitas, dan komitmen organisasional pada perusahaan dan
kepercayaan pada nilai-nilai organisasi. Terdapat tiga perguruan tinggi, dengan hasil studi komitmen
proses atau tahapan pembentukan komitmen organisasional pada perguruan tinggi lemah.
organisasi, yaiticompliance, identification, danin- Hubungan antara komitmen organisasional
ternalization. Pada tahap pertamaompliance, dengan kinerja karyawan menunjukkan hasil yang
seseorang menerima pengaruh dari orang lain, karenaberbeda berkaitan dengan siapa yang melakuka
suatu alasan misalnya pembayaran. Tahapan kedua,penilaian kinerja. Hubungan positif ditemukan antara
identification, adalah ketika seseorang menerima komitmen organisasional dengan kinerja karyawan
pengaruh orang lain dengan tujuan untuk menjaga yang diukur dengaiself-report, namun beberapa
sesuatu yang memuaskan orang lain, mendefinisikan penelitian menunjukkan tidak signifikan apabila
hubungan. Orang-orang merasa bangga menjadi penilaian dilakukan oleh atasan atau supervisor (Ismail,
bagian dari perusahaan. Tahapan akhir komitmen adalah 2009). Hubungan antara komitmen organisasiona
internalization, yaitu individu menemukan nilai-nilai dengan kinerja karyawan yang tidak signifikan menurut
organisasi secara intrinsik memberikan imbalan dan nilai- DeCotiisand Summers disebabkan karena karyawan
nilai organisasi tersebut sesuai dengan nilai-nilai per- tidak memiliki kontrol yang cukup kuat terhadap hasil
sonal. pekerjaannya. Hal tersebut berdasarkan hasil penelitian
Hasil penelitian ini menyatakan bahwa komitmen bahwa komitmen organisasional memiliki hubungan
organisasional berpengaruh tidak signifikan terhadap yang signifikan dengan pengendalian biaya, tetapi tidak
prestasi kerja dosen tetap yayasan perguruan tinggi signifikan dengan kinerja karyawan berdasarkan
swasta di Provinsi Kepulauan Riau. Hal ini dikarenakan penilaian supervisor, (Meyer dan Allen, 1997).
dosen yayasan perguruan tinggi swasta di Provinsi Pengaruh komitmen organisasional terhadap
Kepulauan Riau memiliki profesi ganda di mana prestasi kerja dosen tetap yayasan perguruan tingg
komitmen organisasional di Perguruan Tinggi lebih swasta di Provinsi Kepulauan Riau dalam penelitian ini
lemah dibandingkan komitmen organisasional di berpengaruh tidak signifikan, namun komitmen
perusahaan, meskipun dosen tetap memiliki prestasi organisasional sangat penting dimiliki oleh dosen.
kerja yang tinggi dapat dilihat dari penilaian ketua pro- Dosen yang memiliki keahlian dan pengetahuan yang
gram studi sebagai pejabat penilainya. Komitmen luas di bidang pendidikan tinggi, akan memiliki
organisasional dosen tetap yayasan perguruan tinggi kesempatan untuk pindah ke perguruan tinggi lain
swasta di Provinsi Kepulauan Riau pada perguruan untuk mendapatkan jabatan dan gaji yang lebih tinggi
tinggi lebih lemah dibandingkan komitmen Pengetahuan dan keahlian di bidang pendidikan tinggji
organisasional pada perusahaan, karena sistemdiperoleh dosen melalui pengembangan berupa
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pendidikan dan pelatihan yang dilaksanakan selama kepentingan kerja baik maka kepuasan kerjanya tingg
bekerja di perguruan tinggi. Perguruan tinggi akan dan akan meningkatkan prestasi kerjanya (llies, 2004
mengalami kerugian apabila dosen yang sudah memiliki dan Petronila, 2009). Di antara enam indikator yang
kompetensi tinggi kemudian pindah ke perguruan tinggi  membangun variabel kepuasan kerja, baik berdasarkan
lain. Komitmen organisasional penting dimiliki para nilai rata-rata jawaban maupun nilaading factor
dosen tetap yayasan karena meskipun berpengaruhdiperoleh masing-masing 0,669 untuk gaji (Y1.1), 0,461
tidak signifikan terhadap prestasi kerja, komitmen untuk pekerjaan itu sendiri (Y1.2), 0,790 untuk promosi
sangat penting agar perguruan tinggi didukung oleh (Y1.3), 0,816 untuk supervisi (Y1.4), 0,828 untuk
dosen yang berkompetensi dan berkomitmen (Riaz, 2010 kelompok kerja (Y1.5), dan 0,385 untuk kondisi kerja
serta Ratnasari, 2008 dan 2011). (Y1.6). Semuanya memberikan kontribusi positif dan
Hasil penelitian ini menyatakan bahwa budaya signifikan.
organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap Besarnya pengaruh setiap indikator kelompok
prestasi kerja dosen tetap yayasan perguruan tinggi kerja (Y1.5) memberikan pengaruh dominan terhadap
swasta di Provinsi Kepulauan Riau, karena sebagian terbentuknya variabel kepuasan kerja, sedangkar
besar dosen tetap yayasan perguruan tinggi swastaindikator yang memberikan kontribusi terkecil adalah
bekerja di perusahaan lain yang budaya organisasinya kondisi kerja (Y1.6). Hal ini terjadi karena dosen tetap
lebih kuat dibandingkan budaya organisasi perguruan yayasan perguruan tinggi swasta di Provinsi Kepulauan
tinggi. Namun demikian hasil penelitian ini menyatakan Riau yang sudah memiliki jabatan fungsional dalam
bahwa prestasi kerja dosen tinggi. Secara langsung, melaksanakan tugasnya dengan optimal memerlukan
variabel budaya organisasi berpengaruh tidak kepuasan kerja dengan indikator yang
signifikan terhadap prestasi kerja, namun dengan peran mempengaruhinya, yaitu supervisi, kelompok kerja,
mediasi variabel kepuasan kerja budaya organisasi promosi, gaji, pekerjaan itu sendiri, dan kondisi kerja
berpengaruh signifikan dan positif terhadap prestasi (Mamik, 2008 dan Musafir, 2009).
kerja melalui kepuasan kerja sebagtervening vari-
able. Dengan demikian, dapat dikatakan apabila budaya SIMPULAN DAN SARAN
organisasi semakin baik, maka akan semakin mampu
memperbaiki kepuasan kerja dan pada akhirnya akan Smpulan
meningkatkan prestasi kerjanya. Budaya organisasi
yang ada di perguruan tinggi swasta di Provinsi Berdasarkan analisis hasil penelitian dan pembahasan
Kepulauan Riau berdasarkan hasil penelitian berintikan disimpulkan bahwa 1) komitmen organisasional
pada indikator dari budaya organisasi yang memiliki berpengaruh tidak signifikan terhadap kepuasan kerja
nilai rata-rata skor 3,283. Berarti, budaya organisasidi dosen tetap yayasan perguruan tinggi swasta d
perguruan tinggi swasta di Provinsi Kepulauan Riau Provinsi Kepulauan Riau; 2) budaya organisasi
dipersepsikan dosen cukup baik, tetapi belum mampu berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja dose
mempengaruhi prestasi kerja secara signifikan. tetap yayasan perguruan tinggi swasta di Provinsi
Hasil penelitian menyatakan bahwa kepuasan Kepulauan Riau; 3) komitmen organisasional
kerja berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap prestasi kerja
dosen tetap yayasan perguruan tinggi swasta di dosen tetap yayasan perguruan tinggi swasta d
Provinsi Kepulauan Riau. Kepuasan kerja dosen tetap Provinsi Kepulauan Riau; 4) budaya organisasi
yayasan perguruan tinggi swasta di Provinsi Kepulauan berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja dosen
Riau membawa dampak pada peningkatan prestasi tetap yayasan perguruan tinggi swasta di Provinsi
kerjanya, dan untuk mencapai kinerja yang optimal Kepulauan Riau; 5) kepuasan kerja berpengaruh
dosen harus bekerjasama dengan dosen lain atausignifikan terhadap prestasi kerja dosen tetap yayasan
kelompok kerja dalam tugas sehari-hari. Apabila perguruan tinggi swasta di Provinsi Kepulauan Riau;
persaingan kerja pada kelompok kerjanya sehat, saling dan 6) komitmen organisasional berpengaruh tidak
menghormati hak-hak individu masing-masing, dan signifikan terhadap kepuasan kerja, budaya organisas
kekompakan tim dalam hal yang berkaitan dengan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja
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