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Abstrak. Pandemi yang melanda di berbagai belahan dunia pada saat ini mempengaruhi pola kerja setiap
individu dan organisasi, saat pandemi, tantangan organisasi Pendidikan Tinggi adalah untuk bertahan atau
meraih sukses dengan memenuhi semua indikator keberhasilan kinerjanya. Salah satu faktor yang
mempengaruhi keberhasilan kinerja organisasi perguruan tinggi adalah komitmen organisasional yang
dipengaruhi gaya kepemimpinan, Kepemimpinan pada organisasi pendidikan tinggi pada umumnya
menerapkan kepemimpinan demokratif/transformasional sedangkan komitmen organisasional memberikan
pengaruh terhadap perilaku kerja seperti kinerja, kepuasan kerja, absensi pegawai dan juga turn over pegawai.
Obyek penelitian pada fakultas X di Institusi Pendidikan Tinggi Y di Jawa Timur yang mengalami penurunan
performa pada awal pandemik dan harus memperbaiki performa pada tahun kedua pandemi dan seterusnya
memerlukan berbagai masukan dari sisi kajian manajemen sumber daya manusia, didapatkan hasil kajian
Kepemimpinan Transformasional berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja, Kepuasan Kerja memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap terhadap Komitmen Organisasional, dan Kepemimpinan Transformasional
memiliki pengaruh signifikan terhadap Komitmen Organisasional melalui Kepuasan Kerja sebagai variabel
intervening dengan menggunakan analisis metode PLS.
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PENDAHULUAN
Sumber daya manusia dengan pengetahuan dan kompetensi merupakan aset utama

dalam membantu organisasi untuk mempertahankan keunggulan kompetitif mereka
(Imtiaz Ahmed et al, 2013). Kepemimpinan memainkan peran penting dalam menentukan
komitmen anggota organisasi. Para peneliti menemukan bahwa pegawai yang senang
dengan supervisor/pemimpin dan merasa diperlakukan dengan hormat dan dihargai oleh
pemimpin, maka mereka merasa lebih terikat dengan organisasi (Stup, 2006). Salah satu
faktor yang mempengaruhi komitmen organisasional yaitu dari gaya kepemimpinan,
kepemimpinan adalah hubungan mempengaruhi antara pemimpin dan pengikutnya yang
bertujuan untuk mencapai perubahan nyata dan memperoleh hasil yang sesuai dengan
tujuan bersama (Daft, 2011). Selain itu, kepemimpinan adalah kemampuan individu
untuk mempengaruhi, memotivasi dan membuat orang lain mampu memberikan
kontribusinya demi efektivitas dan keberhasilan organisasi (Yukl, 2010).

Kepemimpinan pada organisasi pendidikan seperti di universitas pada umumnya
menerapkan kepemimpinan demokratif dimana pemimpin melibatkan penetapan
keputusan yang memungkinkan orang lain atas beberapa pengaruh pada keputusan-
keputusan pemimpin. Dalam kepemimpinan demokratis, bawahan ikut serta dalam
penetapan sasaran dan pemecahan masalah. Pemimpin yang demokratis atau partisipatif
mendesentralisasikan otoritas kepada pegawai. Keputusan dibuat tidak secara sepihak
tetapi partisipatif. Putusan-putusan itu adalah hasil dari konsultasi pemimpin dengan para
bawahan (Badeni, 2013). Ciri-ciri gaya kepemimpinan demokratis sebagai berikut:

a. Pendelegasian wewenang terdesentralisasi

b. Keputusan yang diambil pemimpin melibatkan opini dari bawahan
¢. Komunikasi pemimpin dan bawahan dua arah

d. Berorientasi pada hubungan

e. Asumsi pada pegawai pegawai dapat bekerja sama dan bermoral

f. Perencanaan tujuan dilakukan oleh keterlibatan pegawai

Sehubungan dengan kepemimpinan dalam organisasi, tolak ukur keberhasilan
kepemimpinan adalah kinerja yang baik, kualitas hasil karya personil baik, maupun
kuantitas penampilan individu maupun kelompok kerja, penampilan hasil karya tidak
terbatas kepada personil yang memangku jabatan fungsional maupun struktural tetapi

juga kepada keseluruhan jajaran personil di dalam organisasi ( llyas, 2005:55). Selain itu,
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menurut konsep kinerja merujuk kepada tingkat keberhasilan dalam melaksanakan tugas
serta kemampuan untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Kinerja dinyatakan baik
dan sukses jika tujuan yang diinginkan dapat tercapai dengan baik. (Donelly, Gibson dan
Ivancevich dalam Rivai, 2005:309). Pada dasarnya pegawai yang puas terhadap
pekerjaanya akan cenderung memiliki kinerja yang tinggi pula. (Miller et.al.,1991)
menyatakan bahwa gaya kepemimpinan mempunyai hubungan yang positif terhadap
kepuasan kerja para pegawai.

Kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual, kepuasan kerja sebagai
efektivitas atau respon emosional terhadap berbagai aspek pekerjaan (Kreitner & Kinicki,
2005). Oleh sebab itu, kepuasan kerja sangat dipengaruhi oleh faktor lingkungan kerja
setiap individu. Semakin banyak faktor yang mendukung individu di dalam melakukan
pekerjaannya, maka akan semakin besar pula kepuasan di dalam bekerja. Pegawai yang
mempunyai keterlibatan tinggi dalam bekerja dan tidak mempunyai keinginan keluar dari
organisasi merupakan modal dasar untuk mendorong produktifitas yang tinggi. Moncrief
(1997) mengungkapkan bahwa komitmen pegawai terhadap organisasi yang tinggi akan
berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Komitmen organisasional menjadi perhatian
penting dalam banyak penelitian karena memberikan dampak signifikan terhadap
perilaku kerja seperti kinerja, kepuasan kerja, absensi pegawai dan juga turn over
pegawai. Komitmen dalam organisasi akan membuat pekerja memberikan yang terbaik
kepada organisasi tempat dia bekerja. Van Scooter (2000) menyatakan bahwa pekerja
dengan komitmen yang tinggi akan lebih berorientasi pada kerja. Disebutkan pula bahwa
pekerja yang memiliki komitmen organisasi tinggi akan cenderung senang membantu dan
dapat bekerja sama.

Komitmen organisasional didefinisikan oleh Luthans (1995) sebagai sikap yang
menunjukkan loyalitas pegawai dan merupakan proses berkelanjutan bagaimana seorang
anggota organisasi mengekspresikan perhatian mereka kepada kesuksesan dan kebaikan
organisasinya. Lebih lanjut sikap loyalitas ini diindikasikan dengan tiga hal, yaitu : (1)
keinginan kuat seseorang untuk tetap menjadi anggota organisasinya, (2) kemauan untuk
mengerahkan usahanya untuk organisasinya, (3) keyakinan dan penerimaan terhadap
nilai-nilai dan tujuan organisasi. Komitmen organisasional berkaitan dengan mutu
pelayanan organisasi. Pada Fakultas X Perguruan Tinggi Y terindikasi terdapat

penurunan mutu pelayanan organisasi yang terjadi pada tahun 2019 ke tahun 2020
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Perguruan Tinggi Y mempunyai visi menjadi perguruan tinggi berkelas dunia yang
membuat Perguruan Tinggi Y melakukan banyak perubahan, salah satu perubahan adalah
sistem organisasi dan tata kelola, salah satunya perubahan struktur organisasi fakultas,
dari awalnya berjumlah 4 departemen pada tata Kelola 2014-2019 dirubah menjadi 6
departemen pada tata Kelola 2019-2024, dekan fakultas memiliki target untuk mencapai
indikator kinerja yang tertuang dalam kontrak kerja yang selalu diperbarui setiap
tahunnya, departemen A, B, C, D, E dan F adalah departemen dibawah fakultas X, tiga
diantaranya adalah departemen dengan bidang keilmuan desain, sedangkan 3 lainnya
adalah departemen dengan bidang keilmuan sosial, bisnis dan manajemen teknologi.
Masa transisi sebagai fakultas baru yang wajib untuk mengikuti visi organisasi Perguruan
Tinggi Y yang besar membuat Fakultas X harus mengelola organisasi fakultas dan
departemen dibawahnya dengan baik. Key Performance Indicator Fakultas X pada tahun
2020 hingga masa semester Januari-Juli memiliki kinerja 48,90 % dari minimal 50% yang
ditetapkan oleh Pimpinan Institusi untuk dikategorikan berperforma baik, dan fakultas X
mencapai Kinerja 98,75% akhir tahun 2020, pada tahun 2019 performa kinerja Fakultas
X tercapai 52% pada masa semester kedua tahun 2019 atau ketika fakultas baru saja
berdiri, sebelum menjadi fakultas X fakultas lama mencapai kinerja sebesar 70% atau
pada saat fakultas masih menggunakan tata Kelola periode sebelumnya dengan jumlah
departemen yang berbeda dengan jumlah departemen tahun 2020, pada tahun ajaran 2020
sebagai Fakultas yang masih baru, Fakultas X mendapat input nilai mahasiswa baru yang
relative tinggi jika dibandingkan dengan fakultas lain sekampus yang didapat dari data
nilai SBMPTN, sudah seharusnya Fakultas X memiliki performa kinerja yang terjaga
baik. Capaian kinerja pegawai Fakultas X dapat dilihat dari Sistem Penjaminan Mutu
Internal Perguruan Tinggi di kampus tersebut.

Dari data Perguruan Tinggi Y diketahui bahwa terjadi penurunan skor total nilai
kinerja dari tahun 2019 ke tahun 2020 yakni dari 259,85 menjadi 249,65. Pada masa awal
pandemi melanda dimana diberlakukan lockdown pada lingkungan kampus menyebabkan
terjadinya kecemasan pada semua civitas akademik, perubahan cara belajar dan bekerja
menjadi kekagetan perilaku pada setiap individu di kampus, cara pengawasan Kerja,
koordinasi kerja, cara bekerja menjadi pembiasaan baru bagi seluruh civitas akademik,

persepsi negatif, kecemasan berlebih dari kondisi disekitar tidak dapat dihindari,

81



ISSN 2808-2826 Prosiding Seminar Nasional Ekonomi-Bisnis
pp. 78-90, 2021

tantangan untuk beradaptasi dengan kondisi awal pandemi menjadi salah satu hipotesa
kenapa terjadi penurunan performa kinerja.

Dari data Penjaminan Mutu Internal tahun 2019 dan 2020 didapatkan perbedaan
jumlah nilai yang signifikan ada pada standar 2, standar 3 dan standar 8, dimana standar
2 adalah mengenai tata kelola, standar 3 mengenai mahasiswa dan lulusan, serta standar
8 mengenai pengabdian kepada masyarakat, pada standar 2 tahun 2020 deskriptor 2.3.2
didapatkan data isian kerjasama pendidikan, penelitian dan pkm ditingkat fakultas
bernilai lebih rendah dibanding tahun 2019, pada deskriptor struktur organisasi dan
keefektifan penyelenggara organisasi serta deksriptor komitmen UPPS mengalami
penurunan skor nilai dibanding tahun 2019, pada standar 3 perbedaan signifikan ada pada
isian nilai jumlah mahasiswa asing yang mengikuti kegiatan akademik di Fakultas X serta
penurunan rasion Kketerlibatan dosen dan mahasiswa fakultas X dalam kegiatan
pengabdian masyarakat baik dalam skala lokal maupun nasional, walaupun terdapat 3
kegiatan pengabdian masyarakat dari Fakultas X tersebut yang menjadi kegiatan nasional
dengan dukungan dan kolaborasi satgas nasional Covid 19, pemerintah daerah propinsi
dan kegiatan SDGs skala nasional namun secara rasio masih dibawah skor fakultas
lainnya dalam lingkup Perguruan Tinggi Y.

Indikasi dari peningkatan kepuasan kerja individu dan kinerja suatu unit kerja itu
sendiri dapat dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan yang efektif dalam mengelola sumber
daya manusia dalam suatu unit kerja juga akan berpengaruh pada perilaku kerja, yang
pada akhirnya akan mempengaruhi Kinerja organisasi secara keseluruhan. Seorang
pemimpin juga harus mampu menciptakan komitmen organisasional pada pegawainya
dengan menanamkan visi, misi, dan tujuan dengan baik untuk membangun loyalitas dan
kepercayaan dari pegawainya. Selain itu pemimpin juga dituntut untuk menciptakan
suasana kerja yang baik, hubungan dengan pegawai yang baik, serta membuat sistem
reward yang bagus untuk pegawainya, yang pada akhirnya bertujuan untuk mencapai
kepuasan kerja yang baik untuk para pegawai. Kepuasan kerja diindikasikan menjadi
pemediasi pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap komitmen
organisasional.

Mengingat urgensi masalah implikasi pada kondisi pandemi maka perlu diangkat
penelitian mengenai gaya kepemimpinan transformasional, kepuasan kerja, dan

komitmen organisasional Pada fakultas X Perguruan Tinggi Y. Berdasarkan pada uraian
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latar belakang yang dikemukakan di atas, maka permasalahan yang akan ditelaah dalam

penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Apakah gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja?

2. Apakah  kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap  komitmen
organisasional?

3. Apakah gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap
komitmen organisasional melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening?

Berdasarkan rumusan masalah diatas, maka penelitian ini bertujuan untuk mengetahui

dan membuktikan bahwa gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan

terhadap kepuasan kerja, untuk mengetahui dan membuktikan kepuasan Kkerja

berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasional dan mengetahui dan

membuktikan gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap

komitmen organisasional melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening sehingga

dapat menjadi referensi dan masukan bagi pelaku organisasi pendidikan tinggi lain dalam

menentukan tata kelola organisasi yang baik untuk organisasinya.

METODE PELAKSANAAN
Pada penelitian ini menggunakan pendekatan metode penelitian kuantitatif, dengan

penggunaan variabel seperti deskripsi berikut :

e Variabel Bebas (X) Variabel independen dalam penelitian ini adalah gaya
kepemimpinan transformasional.

¢ Variabel Dependen (Y) Dalam penelitian ini yang menjadi variabel terikat adalah
komitmen organisasional (Y).

¢ Variabel Intervening/Mediasi (Z) Variabel intervening adalah variabel yang secara
teoritis mempengaruhi hubungan antara variabel independen dan dependen. Variabel
ini merupakan variabel penyela/antara yang terletak di antara variabel independen dan
dependen, sehingga variabel independen tidak langsung mempengaruhi berubahnya
atau timbulnya variabel dependen (Sugiyono, 2010).

Penelitian ini menggunakan teknik analisis PLS (Partial Least Square). Uji

Validitas indikator dari variabel penelitian ini terdiri atas dua bagian, yaitu convergent
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validity dan discriminant validity. Uji reliabilitas penelitian ini menggunakan nilai
Cronbach Alpha.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hipotesis dalam penelitian ini sesuai rumusan sebelumnya adalah

a. Kepemimpinan Transformasional (KT) berpengaruh signifikan terhadap
Kepuasan Kerja (KK)

b. Kepuasan Kerja (KK) berpengaruh signifikan terhadap Komitmen Organisasional
(KO)

c. Kepemimpinan Tranformasional (KT) berpengaruh signifikan terhadap
Komitmen Organisasional (KO) dengan Kepuasan Kerja (KK) sebagai variabel
mediasi

Dari Hipotesis diatas analisis data yang pertama yang pertama kali dilakukan adalah
analisis deskriptif untuk menjelaskan demografi responden dan tabel distribusi frekuensi

karakteristik responden.

Tabel 1. Distribusi frekuensi jenis kelamin responden

Jenis Kelamin Frekuensi
Laki-laki 65
Perempuan 51

Tabel 1 memberikan gambaran karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin.
Responden perempuan dalam penelitian ini berjumlah 51 responden dan yang laki-laki
berjumlah 65 responden. Pada tabel 2 menjelaskan proporsi usia responden didominasi
usia kerja produktif pada rentang usia 32-38 tahun dan 39-45 tahun.

Tabel 2. Distribusi usia responden

No. Usia Jumlah (Orang)

1 18 — 24 tahun 11
2 25 — 31 tahun 12
3 32 — 38 tahun 28
4 39 — 45 tahun 21
5 46 — 52 tahun 18
6 53 — 59 tahun 20
7 60 — 66 tahun 6

Total 116
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Tabel 3 menjelaskan informasi tentang jenjang Pendidikan responden, pada fakultas X
didominasi pegawai dengan jenjang Pendidikan magister.

Tabel 3. Distribusi jenjang pendidikan pegawai.

No. Pendidikan Terakhir Jumlah (Orang)
1 Diploma/Sederajat 8
2 Sarjana/Sederajat 28
3 Magister 65
4 Doktor 15
Total 116

Tahap analisis selanjutnya adalah membuat diagram jalur dan melakukan analisis PLS.

diagram jalur yang dibangun dan disajikan pada gambar 2.
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Gambar 2. Diagram jalur dengan koefisien pada inner model dan outer model
Analisis awal pada PLS sebelum pengujian hipotesis untuk memprediksi nilai
hubungan antar variabel dalam model struktural, terlebih dahulu dilakukan validasi terhadap
model pengukuran. Variabel dengan indikator pertanyaan dihubungkan dengan model
pengukuran. Nilai outer loading antara variabel terhadap setiap indikator pertanyaan dan
variabel yang dapat diuji selanjutnya dilakukan validasi. Indikator yang memiliki nilai outer
loading di bawah 0,4 akan dieliminasi dari model pengukuran (Hair Jr et al., 2016).
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Variabel kepemimpinan transformasional (KT) disusun oleh 7 indikator pertanyaan
dengan nilai outer loading masing-masing indikator di atas 0,6. Nilai ini memberikan
informasi bahwa variabel kepemimpinan transformasional (KT) dapat menjelaskan
keragaman data pada KT1, KT2, KT3, KT4, KT5, KT6, dan KT 7 dengan persentasi di atas
60%. Nilai outer loading pada variabel Kepuasan Kerja (KK) dan Komitmen Organisasional
(KO) di atas 0,8. Kesimpulan yang didapatkan bahwa variabel Kepuasan Kerja (KK) dan
Komitmen Organisasional (KO) dapat menjelaskan keragaman data pada indikator-indikator
pertanyaan penyusunnya dengan persentasi di atas 80%. Evaluasi terhadap indikator-
indikator pertanyaan dalam menyusun variabel juga dapat dilihat dari nilai composite
reliability dan Average Variance Extracted (AVE).

Tabel 4. Nilai composite reliability, dan AVE. Nilai AVE yang dihasilkan harus lebih
besar dari 0,5. Untuk nilai Composite Reliability harus diatas 0,7.
Tabel 4. Composite Reliability dan AVE

Variabel Composite Reliability AVE
KT 0,87 0,79
KK 0,91 0,81
KK 0,89 0,61

Berdasarkan hasil analisis pada tabel 4, diketahui bahwa untuk nilai Composite
Reliability dan AVE telah memenuhi kriteria. Model struktural merupakan model yang
menjelaskan hubungan antar variabel, signifikansi hubungan antar variabel dapat dilihat pada
nilai t-statistic yang didapatkan setelah dilakukan bootsraping. Variabel satu memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap variabel lainnya apabila nilai t-statistic lebih besar dari
1,645. Pengaruh antar variabel dapat dilihat dari p value yang nilainya kurang dari 0,05.

Tabel 5. Koefisien dan signifikansi model struktural

Hipotesis Koefisien t statistic t tabel P value Kesimpulan
KT terhadap KK 0,651 13,567 1,645 0,000 terbukti
KK terhadap KO 0,602 8,392 1,645 0,000 terbukti
KT terhadap KO 0,238 3,291 1,645 0,002 terbukti
melalui KK

Tabel 5 memberikan informasi nilai koefisien pada model struktural dan signifikansi setiap

hubungan variabel. Pada hipotesis KT terhadap KK didapatkan nilai t statistic sebesar
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13,567. Nilai ini lebih besar dari 1,645 sehingga hipotesis pengaruh KT terhadap KK
terbukti. Koefisien antara kedua variabel ini sebesar 0,651. Nilai ini memiliki makna bahwa
peningkatan pada variabel KT sebesar satu satuan, akan diikuti peningkatan pada variabel
PU sebesar 0,651 kali.

Berdasarkan informasi tabel 5 di atas, hipotesis KK terhadap KO terbukti yang artinya
variabel KK berpengaruh signifikan terhadap KO. Kesimpulan ini didasarkan pada nilai t
statistic nya lebih besar dari 1,645. Koefisien antara kedua variabel tersebut sebesar 0,602.
Makna dari nilai koefisien tersebut adalah peningkatan pada variabel KK akan diikuti
peningkatan pada variabel KO. Nilai t statistic untuk hipotesis KT terhadap KO melalui KK
sebesar 3,291 sehingga dapat disimpulkan KT berpengaruh signifikan terhadap KK.
Koefisien yang dihasilkan untuk kedua variabel tersebut sebesar 0,238. Dengan nilai ini,
maka peningkatan KT akan berpengaruh terhadap peningkatan KO.

Tabel 6. Nilai R square

Variabel R square
KT 0,57
KK 0,63
KO 0,46

Evaluasi terhadap model struktural pada PLS dapat diketahui dari nilai goodness of
fit atau R2.. Nilai ini memberikan gambaran bahwa model dapat menjelaskan variasi atau
keragaman data Kepemimpinan Transformasional sebesar 57%. Koefisien untuk varibel
Kepuasan Kerja sebesar 63%, dan Komitmen Organisasional sebesar 46%. Hasil analisis
menggunakan metode PLS memberikan kesimpulan bahwa semua hipotesis dalam

penelitian ini terbukti

KESIMPULAN
Model konseptual hubungan gaya kepemimpinan transformasional, kepuasan kerja

dan komitmen organisasional didapat kesimpulan setelah menggunakan analisis metode PLS
diketahui bahwa variabel Kepemimpinan Transformasional (KT) berpengaruh signifikan
terhadap Kepuasan Kerja (KK), Kepuasan Kerja (KK) memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap terhadap Komitmen Organisasional (KO), dan Kepemimpinan Transformasional

(KT) memiliki pengaruh signifikan terhadap Komitmen Organisasional (KO) melalui
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Kepuasan Kerja (KK) sebagai variabel intervening pada pegawai Fakultas X Perguruan
Tinggi Y.
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