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Abstrak 
This study aimed to measure the effect of perceived organizational support on the affective 

commitment and performance of private higher educationlecturers in Tangerang which are mediated 

by lecturer engagement. Data collection was done by simple random sampling via electronic to the 

private higher education lecturer population in Tangerang. The returned and valid questionnaire 

results were 231 samples. Data processing was used SEM method with SmartPLS 3.0 software. The 

results of this study concluded that perceived organizational support have a positive and significant 

effect on the affective commitment and lecturer performance, both directly and indirectly through 

mediating lecturer engagement. This new research proposed a model for building the affective 

commitment and performance among the private higher education lecturers in Tangerang through 

enhancing perceived organizational support with lecturer engagements a mediator. This research 

could pave the way to improve lecturer readiness in facing the era of education 4.0. 

Keywords: Affective commitment, engagement, perceive organizational support, performance. 
 
 

 

1. Pendahuluan 
 

Di era revolusi industry 4.0, tak pelak, efeknya 

berimbas pada institusi pendidikan, khususnya 

pendidikan tinggi.Institusi pendidikan 

menghadapi tantangan untuk menjaga agar 

akademisi tetap memiliki engagement 

sehingga mereka dapat menghasilkan peran 

yang efektif dan efisien di dunia pendidikan 

(Asbari, 2019). Peneliti mengklaim bahwa 

solusi menghadapi distraksi dan cepatnya 

perubahan di era revolusi industry 4.0 yang 

menggulirkan wacana baru, yakni education 

4.0, terletak pada konsep keterlibatan 

dosen,karena percaya bahwa motivasi tidak 

terbatas pada manfaat materi saja(Asbari, 

Wijayanti, Hyun, Purwanto, & Santoso, 2020; 
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Asbari, Wijayanti, Hyun, Purwanto, Santoso, 

et al., 2020; Santoso et al., 2020).Istilah 

engagementpertama kali diperkenalkan pada 

akhir 1990-an, dan ditemukan cukup banyak 

literature dalam ranah bisnis. Meskipun 

banyak peneliti telah tertarik dalam 

mengeksplorasi keterlibatan dosendan telah 

mengidentifikasi hubungan yang signifikan 

antara keterlibatan dosen 

dan hasilnya(Kinsella et al., 2017; KOLA, 

2017). Namun, studi tentang 

keterlibatan dosen khususnya dalam 

pendidikan tinggi masih terbatas(Santoso et 

al., 2020). Kurangnya studi dapat menjadi 

kontra-produktif bagi organisasi perguruan 

tinggi yang sangat bergantung pada layanan 

para dosen,Menanggapi kesenjangan 

penelitian ini, penulis menyelidiki dan secara 

empiris memvalidasihubungan keterlibatan 

dosen dengan konstruk atau variable lain 

seperti komitmen afektif,kinerja dosen dan 

dukungan organisasi yang dirasakan dalam 

konteks pendidikan tinggi. Makalah ini 

mengusulkan persepsi dukungan organisasi 

sebagai anteseden untukketerlibatan dosen, 

sedangkan komitmen afektif dan kinerja dosen 

diusulkan sebagai konsekuensi dari 

keterlibatan dosen. Peneliti juga menganalisis 

hubungan langsung persepsi dukungan 

organisasi yang dirasakan dengan komitmen 

afektif dan kinerjadosen, serta hubungan tidak 

langsung dari persepsi dukungan organisasi 

dengankomitmen afektif dan kinerja dosen 

melalui mediasi keterlibatan dosen. Studi 

sebelumnya dalam konteks dosen di perguruan 

tinggi berfokus pada praktek 

kepemimpinan(Purwanto et al., 2019, 2020), 

iklim organisasi dan kinerja (Asbari, 2019), 

kepuasan kerja dan budaya kerja Keterlibatan 

dosen akademik dianggap memiliki dampak 

besar padakeberhasilan siswa dan disarankan 

untuk menjadi upaya penting dalam 

pencapaian tujuan pendidikan(González-Rico 

et al., 2018). Oleh karena itu, integrasi 

psikologis dosen terhadap pekerjaan 

merekaperlu dipelajari dalam lingkungan 

pendidikan tinggi(Raina & Khatri, 2015). 

Institusi pendidikan lebih bergantung pada 

komitmen danketerlibatan staf akademik 

mereka daripada organisasi lain(Asbari, 2019). 

Apalagi itukontrak psikologis di antara dosen 

telah bergeser ke karier danpertumbuhan 

bukannya keamanan dan loyalitas kerja, 

sehingga membuat dosen sangat rentan untuk 

meninggalkan organisasimencari opsi karier 

yang lebih baik(Asbari, 2015; Asbari, 

Pramono, Kotamena, Liem, Sihite, et al., 

2020; Hutagalung et al., 2020; Maesaroh et al., 

2020; Santoso et al., 2020). Menjaga human 

capital sebagai asset insani sangat penting 

bagi organisasi yangkeberlanjutan(Asbari, 

Wijayanti, Hyun, Purwanto, Santoso, et al., 

2020; Hyun et al., 2020; Kusumaningsih et al., 

2020; Pramono et al., 2020; Rudy Pramono et 

al., 2020; Santoso et al., 2020; Setyowati Putri 

et al., 2020; Sopa et al., 2020; Wijayanti et al., 

2020). Dalam konteks ini, menarik dan 

mempertahankan staf akademik yang terlibat 

dalam sektor pendidikanpendorong penting 

untuk kesuksesan(Purwanto et al., 2019). 

Kesan bahwa pekerjaan institusi pendidikan 

masih kurang menarik mungkin memiliki 

konsekuensi negatif yang luas di masyarakat 

secara keseluruhan. Oleh karena itu, sangat 

penting untuk mengidentifikasi dan 

mengatasianteseden komitmen afektif dosen 

dan engagement mereka dalam 

pekerjaan.Bagian selanjutnya dari makalah ini 

memberikan tinjauan literatur singkat tentang 

variable-variabel yang mungkin bias 

dipertimbangkan untuk penelitian berikutnya, 

diikuti oleh pengembangan model penelitian 

dan hipotesisnyaa.  

 

2.Tinjauan Literatur dan 

Pengembangan Hipotesis 

 

Pada bagian berikut, makalah ini menyajikan 

literatur yang menggambarkan hipotesis 

hubungan antara berbagai variabel penelitian 

ini. 

 

2.1.Hubungan Persepsi Dukungan 

Organisasi dan Keterlibatan Dosen 

Dosen adalah sumber penting dari keuntungan 

kompetitif (Asbari, 2019)karenapersepsi 

stakeholders tentang setiap entitas bisnis 

berkembang melalui interaksi dengan 

dosen(Eisenberger et al., 2016; Gottman et al., 
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1998; Gupta et al., 2016; Jin & McDonald, 

2017). Sejumlah definisi telah diberikan untuk 

keterlibatan dosen. Sebagian besar 

definisi menganggap keterlibatan dosen 

sebagai keterlibatan emosional dan intelektual 

dosen untuk organisasi mereka(Saks, 2006). 

(KAHN, 1990)telah mendefinisikan 

keterlibatan pribadisebagai memanfaatkan 

anggota organisasi untuk peran pekerjaan 

mereka; dalam keterlibatan, orang-

orangmenggunakan dan mengekspresikan diri 

mereka secara fisik, kognitif, dan emosional 

selama peranpertunjukan.(Schaufeli & Bakker, 

2004)telah mendefinisikan keterlibatan 

sebagaikeadaan pikiran yang positif, 

memuaskan, terkait pekerjaan yang ditandai 

dengan semangat, dedikasi, danpenyerapan. 

Selain itu, keterlibatan juga dirinci lebih lanjut 

sebagai “yang lebih gigih dan meresapkeadaan 

afektif-kognitif yang tidak terfokus pada 

objek, peristiwa, individu, 

atauperilaku.”Keterlibatan dosen dapat 

dipahami sebagai "sumber daya pekerjaan" 

dan "dukungan sosial". Ini karena sumber daya 

pekerjaan dan dukungan sosialmeningkatkan 

motivasi intrinsik dan ekstrinsik di antara 

dosen, yang pada gilirannya, 

menghasilkanlebih banyak dosen yang terlibat. 

Dalam konteks ini, dirasakan dukungan 

organisasidisarankan sebagai "sumber daya 

pekerjaan" yang penting(Eisenberger et al., 

2001).(Eisenberger et al., 

1986)mendefinisikan dukungan organisasi 

yang dirasakan sebagai sejauh manapimpinan 

peduli dengan kesejahteraan dosennya dan 

menghargai kontribusi mereka.Dukungan 

organisasi yang dirasakan meningkatkan 

kontribusi produktif dosen denganbantuan 

umpan balik evaluatif dan menghasilkan lebih 

banyak dosen yang terlibat(Eisenberger et al., 

2001). Oleh karena itu, peneliti berhipotesis: 

H1. Persepsi dukungan organisasi 

berpengaruh signifikan terhadap keterlibatan 

dosen. 

 

2.2.Hubungan Keterlibatan Dosen dan 

Komitmen Afektif 

Para sarjana dari berbagai perspektif teoretis 

telah tertarik untuk mempelajari komitmen 

organisasi(AL-Badareen & Al-Ghazzawi, 

2018; Chordiya et al., 2017; Fanggidae et al., 

2016; Lin et al., 2019; Manalo et al., 2020). 

Komitmen Organisasionaldianggap sebagai 

masalah organisasi penting yang dihadapi oleh 

manajer(Beshlideh et al., 2018; Eliyana et al., 

2019; Rita et al., 2018). Komitmen organisasi 

adalah sejauh mana seorang dosen mau 

mengerahkan energi dan merasa bangga 

karena bersama organisasi(Veeriah et al., 

2017). Tiga bentukkomitmen organisasi 

dijelaskan oleh literatur: komitmen afektif, 

normatif 

komitmen dan komitmen kalkulatif(Asbari et 

al., 2019). Mengikuti (Mowday et al., 

1979)konseptualisasi, komitmen organisasi 

dalam penelitian ini diambil sebagai  

komitmenafektif yang terdiri dari keterikatan 

pribadi dosen, keterlibatan yang lebih dalam, 

danidentifikasi dengan organisasi pemberi 

kerja. Komitmen afektif telah berkurang 

perhatian dalam konteks pendidikan daripada 

di bidang penelitian lain(Chan et al., 2008).  

Komitmen afektiftelah dikaitkan dengan 

perilaku dosen yang menguntungkan, seperti 

berkurangnyakemungkinan untuk berhenti dari 

pekerjaan mereka dan melakukan upaya ekstra 

dalam pekerjaan mereka(Powell & Meyer, 

2004).Teori pertukaran sosial/ Social 

Exchange Theory(SET) mengusulkan bahwa 

ketika dua pihak memenuhi aturan 

pertukaran,hubungan sosial yang dibangun 

atas dasar saling percaya dan komitmen akan 

tercipta(Cropanzano & Mitchell, 2005). Dosen 

yang sangat mengidentifikasikan dirinya 

dengan organisasi akan menjalankan tugas 

pekerjaan merekalebih baik daripada mereka 

yang hanya bekerja karena kewajiban kontrak 

semata (Fanggidae et al., 2016). Ketika dosen 

terlibat, mereka lebih cenderung 

berkomitmen(Schaufeli & Bakker, 2004). 

Oleh karena itu, penulis berhipotesis: 

H2. Keterlibatan dosenberpengaruh signifikan 

terhadap komitmen afektif dosen. 

 

2.3.Hubungan Keterlibatan Dosen dan 

Kinerja dosen 

Manajemen kinerja sebagai perangkat 

manajemen penting untuk menjaga harmoni 
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danmenanamkan kemajuan organisasi(Asbari, 

Purwanto, Fayzhall, Winanti, Purnamasari, et 

al., 2020; Asbari, Wijayanti, Hyun, Purwanto, 

Santoso, et al., 2020). Manajemen dosen yang 

lebih baiksangat penting untuk meningkatkan 

kinerja dan efektivitas organisasi(Asbari, 

2019). Keterlibatan dosenmampu 

meningkatkan kinerja dosen(Winarno & 

Hermana, 2019). Dosen yang terlibat 

menunjukkan berbagai perilaku produktif yang 

meningkatkan upaya tim sinergis ke arah 

tujuan organisasi(Sulistiowati et al., 2018). 

Penelitian menunjukkan bahwa dosen yang 

sangat terlibat tidak hanya mengejar peran 

mereka yang terkaittujuan, tetapi juga secara 

kognitif dan emosional terhubung ke tujuan 

hidup mereka(Sulistiowati et al., 2018). Dosen 

yang terlibat bekerja secara kooperatif dengan 

rekan setim mereka, ambiltanggung jawab atas 

tugas-tugas mereka, dan mencoba untuk 

berkontribusi sepenuhnya pada tujuan 

organisasi(Asbari, 2019). Dosen yang terlibat 

lebih fokus pada pekerjaan merekadaripada 

dosen yang tidak memiiki engagement 

(Schaufeli & Bakker, 2004).Oleh karena itu, 

peneliti berhipotesis: 

H3. Keterlibatan dosenberpegnaruh signifikan 

terhadap kinerja dosen. 

 

2.4.Hubungan Persepsi Dukungan 

Organisasi dan Komitmen Afektif 

 

Jika dosen memahami dan merasakan 

dukungan organisasi, sebagai hasil dari proses 

internalorganisasi, mereka akan 

mengembangkan keterikatan dan komitmen 

terhadap organisasi(Eisenberger et al., 1986; 

Meyer & Allen, 1997). Selain itu, komitmen 

ini diatur oleh norma timbal balik(Meyer & 

Allen, 1997), di mana, sebagai hasil dari 

dukungan organisasi yang dirasakan, dosen 

ingin membalas positif ke organisasi. Dengan 

kata lain, dosen memahami dukungan 

organisasisebagai proses pertukaran sosial dan 

mencoba menawarkan sesuatu kepada 

organisasi sebagai imbalan(Eisenberger et al., 

1986). Komitmen organisasi (komitmen 

afektif dalam penelitian ini) menyiratkan sikap 

dosen terhadaporganisasi sedangkan persepsi 

dukungan organisasi menandakan persepsi 

dosen tentangsikap organisasi terhadap 

mereka(Sulistiowati et al., 2018). Keduanya, 

oleh karena itu, sangat kuatterkait satu sama 

lain. Bahkan, dosen yang menganggap 

dukungan organisasi terhadap mereka kurang, 

maka merekamenunjukkan komitmen 

organisassi yang kurang efektif(Schaufeli & 

Bakker, 2004). Oleh karena itu, persepsi 

dukungan organisasi merupakan anteseden 

dari komitmen afektif.. Jadi, peneliti 

berhipotesis: 

 

H4. Persepsi dukungan organisasi 

berpengaruh signifikan terhadap komitmen 

afektif. 

 

2.5.Hubungan Persepsi Dukungan 

Organisasi dan Kinerja Dosen 

 

Dukungan organisasi yang dirasakan 

dipandang sebagai variabel penting untuk 

dipahamisikap / perilaku yang berhubungan 

dengan pekerjaan dosen(Akçin et al., 2017). 

Peneliti (Eisenberger et al., 1986)berhipotesis 

bahwa persepsi dukungan organisasi terkait 

erat dengan pekerjaandan peningkatan kinerja. 

Kebutuhan sosial-emosional seperti 

penerimaandiri dan persetujuan dipenuhi 

secara positif oleh dukungan organisasi yang 

dirasakan (Eisenberger et al.,1986). Dalam hal 

ini, teori pertukaran sosial berpendapat bahwa 

ketika kebutuhan sosial-emosional bertemu, 

itu menciptakan norma timbal balik, di antara 

orang-orang(Chun et al., 2016; Cropanzano & 

Mitchell, 2005; Wasko & Faraj, 2005; Wayne 

et al., 1997; Zhang et al., 2018). Pelanggaran 

terhadap norma ini menciptakan 

ketidaknyamanan(Zhang et al., 2018).Orang-

orang menunjukkan upaya yang lebih besar 

dalam pekerjaan dan komitmen terhadap 

organisasi sebagai imbalannya 

untuk dukungan sosial-emosional mereka dan 

menghindari ketidaknyamanan(Cropanzano & 

Mitchell, 2005).Bahkan, dalam konteks 

organisasi, kewajiban untuk membayar sangat 

kuat pada orang dengankebutuhan sosio-

emosional yang kuat. Penulis, dengan 

demikian, menghipotesiskan persepsi 

organisasidukungan karena efek timbal balik 

pada dosen, yakni: 
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H5. Persepsi dukungan organisasi 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

dosen. 

 

2.6.Hubungan Persepsi Dukungan 

Organisasi, Komitmen Afektifdan Kinerja 

Dosen Melalui Keterlibatan Dosen 

 

Selain hubungan yang dibahas di atas, literatur 

juga mengakui mediasipengaruh keterlibatan 

dosen pada hubungan antara sumber daya 

pekerjaan dankomitmen organisasi(Hakanen et 

al., 2006), work practice dan kinerja (Karatepe 

et al., 2014), persepsi dukungan organisasi dan 

komitmen organisasi(Saks, 2006), jugaantara 

komitmen kerjadan kinerja(Shafi et al., 2020) 

dan (Lin et al., 2019). Hasil-hasil penelitian di 

atas mengakui bahwa kinerja dan komitmen 

dosendidasarkan pada organisasidukungan 

akan tidak efisien kecuali terdapat dukungan 

organisasi yang mendorong  

keterlibatan dosen. Ketika dosen merasakan 

dukungan organisasi yang lebih tinggi, 

tingkat keterlibatan mereka akan 

tinggi(Hakanen et al., 2006). Dampak 

positifnya, mereka dapat melakukan lebih 

baikdan menyelesaikan tugas yang diberikan 

kepada mereka dengan tingkat komitmen yang 

lebih tinggi.Menurut SET(Cropanzano & 

Mitchell, 2005; Zhang et al., 2018), dalam 

hubungan sosial, ketika pertukaran terjadi, 

dosen termotivasi untuk membalas budi yang 

dilakukan oleh organisasiuntuk 

menyeimbangkan hubungan. Bantuan yang 

dilakukan kepada dosen dapat mencakup 

komitmen afektifdan kepercayaan 

organisasi(Gupta et al., 2016). Ini 

menunjukkan bahwa dosen dengan level 

keterlibatantinggi, yang berasal dari dukungan 

organisasi, cenderung membalas dengan 

peningkatankomitmen dan kinerja yang 

efektif(Hakanen et al., 2006; Saks, 2006). 

Dihubungkan keSocial Exchange Theory, 

dikemukakan bahwa ada hubungan integral 

antara dukungan organisasi yang 

dirasakan,komitmen dan kinerja dosen. Oleh 

karena itu, penelitian ini mengusulkan 

keterlibatan dosenuntuk sebagai mediator 

antara persepsi dukungan organisasi, 

komitmen afektifdan kinerja dosen. Oleh 

karena itu, hipotesisnya sebagai berikut: 

 

H6. Keterlibatan dosen memediasi hubungan 

antara persepsidukungan organisasidan 

komitmen afektif. 

 

H7. Keterlibatan dosen memediasi hubungan 

antara persepsi dukunganorganisasidan 

kinerja dosen. 

2.6. KerangkaKonseptualPenelitian 
 

Untukmembuktikanhipotesisdanmenganalisi

sdatadaripenelitianini, maka disusun 

kerangka konseptual penelitian ini 

sebagaimana pada Gambar 1. 
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Gambar 1. Model Penelitian 

 

 

3. MetodePenelitian 

 
3.1. Definisi Operasional Variabel dan 

Indikator  

Metodeyang digunakandalampenelitian 
iniadalahmetode 

kuantitatif.Dilakukanpengumpulandata 

denganmengedarkanangketkepadaseluruh 
dosen dan dosendi perguruan tinggi. 

Instrumenyangdigunakanuntukmengukur 

perceived organizational support diukur dari 
instrument yang diadaptasi dari versi pendek 

Survey of Perceived Organizational Support 

(SPOS) (Schaufeli & Bakker, 

2004)denganmenggunakan 5 items (POS1-
POS5) yang telah divalidasi oleh beberapa 

peneliti seperti (Wayne et al., 1997; Wong et 

al., 2015).Employee engagement diadaptasi 
dari (Schaufeli & Bakker, 2004) dengan 

menggunakan 9 items Utrecht Work and 

Engagement Scale (UWES-9) (EE1-EE9). 

Affective commitment diadaptasi dari (Meyer 
& Allen, 1997)dengan menggunakan 6 items 

(AC1-AC6). Kinerja pegawai diadaptasi dari 

(Janssen & Yperen, 2004) dengan 
menggunakan 4 items (EP1-EP4). Angket 

didesain tertutup kecuali untuk 

pertanyaan/pernyataan mengenai identitas 

responden yang berupa angket semi terbuka. 

Tiap item pertanyaan/pernyataan tertutup 
diberikan lima opsi jawaban, yaitu: sangat 

setuju (SS) skor 5, setuju (S) skor 4, kurang 

setuju (KS) skor 3, tidak setuju (TS) skor 2, 
dan sangat tidak setuju (STS) skor 1. Metode 

untuk mengolah data adalah dengan PLS dan 

menggunakan software SmartPLS versi 3.0 

sebagai toolnya.  
 

3.2. Populasidan Sampel 

Populasidalampenelitianiniadalahdosen 
di salah satu perguruan tinggi swasta di 

Tangerang yang jumlahnya 257 orang. 

Kuesioner disebarkan secara elektronik 
dengan teknik simple random sampling. Hasil 

kuesioner yang kembali dan valid adalah 231 

sampel. Jadi 89.88% sampel dari keseluruhan 

jumlah populasi. 

 

4. Hasil Penelitian dan 

Pembahasan 

 
4.1. Deskripsi Sampel 
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Tabel 1. Informasi deskriptif sampel 
 

Kriteria Jumlah % 

Usia (per 
Oktober 

2019) 

< 30 
tahun 

57 25.41% 

30 - 40 

tahun 

104 46.60% 

> 40 
tahun 

63 27.99% 

Masa kerja 

sebagai 

dosen 

< 5 

tahun 

80 35.66% 

5-10 
tahun 

109 48.52% 

> 10 

tahun 

35 15.82% 

Ijazah 

tertinggi 

S3 20 5.99% 

 S2 211 94.01% 

    

 

4.2. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 

Indikator Penelitian 

Tahap pengujian model pengukuran 

meliputi pengujian validitas konvergen, 

validitas diskriminan. Sementara untuk 
menguji reliabilitas konstruk digunakan nilai 

cronbach’s alpha dan composite reliability. 

Hasil analisis PLS dapat digunakan untuk 
menguji hipotesis penelitian jika seluruh 

indikator dalam model PLS telahmemenuhi 
syarat validitas konvergen, validitas 

deskriminan dan uji reliabilitas.  

 

4.2.1. Pengujian Validitas Konvergen  

Uji validitas konvergen dilakukan 

dengan melihat nilai loading factor masing-

masing indikator terhadap konstruknya. Pada 

sebagian besar referensi, bobot faktor sebesar 

0.5 atau lebih dianggap memiliki validasi yang 

cukup kuat untuk menjelaskan konstruk laten 

(Chin, 1998; Ghozali, 2014; Hair et al., 2010). 

Pada penelitian ini batas minimal besarnya 

loading factor yang diterima adalah 0.5, 

dengan syarat nilai AVE setiap konstruk > 0.5 

(Ghozali, 2014).  

Berdasarkan hasil pengolahan SmartPLS 3.0, 

seluruh indikator telah memiliki nilai loading 

factor di atas 0.5 dan nilai AVE di atas 0.5. 

Jadi dengan demikian, validitas konvergen 

dari model penelitian ini sudah memenuhi 

syarat. Nilai loadings, cronbach’s alpha, 

composite reliability dan AVE setiap konstruk 

selengkapnya dapat dilihat pada Gambar 2 dan 

Tabel 2 berikut: 

 

 

Gambar 2. Model Penelitian (Fit) 
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Tabel 2. Items Loadings, Cronbach’s Alpha, Composite Reliability, and Average Variance 

Extracted (AVE) 

Varables Items Loadings 
Cronbach’s 

Alpha 

Composite 

Reliability 
AVE 

Persepsi Dukungan POS1 0.803 0.804 0.862 0.557 

Organisasi POS2 0.877    

(POS) POS3 0.804    
 POS4 0.809    

 POS5 0.720    

Keterlibatan Dosen EE1 0.646 0.907 0.924 0.574 

(EE) EE2 0.565    
 EE3 0.766    

 EE4 0.835    

 EE5 0.865    
 EE6 0.798    

 EE7 0.821    

 EE8 0.792    

 EE9 0.762    

Komitmen Afektif AC1 0.891 0.889 0.915 0.644 

(AC) AC2 0.855    

 AC3 0.816    
 AC4 0.816    

 AC5 0.877    

 AC6 0.897    

Kinerja Dosen EP1 0.941 0.844 0.895 0.681 
(EP) EP2 0.936    

 EP3 0.777    

 EP4 0.627    

 

 

4.2.2. Pengujian Validitas 

Deskriminan  

Discriminant validity dilakukan untuk 

memastikan bahwa setiap konsep dari masing-

masing variabel laten berbeda dengan variabel 

laten lainnya. Model mempunyai discriminant 

validity yang baik jika nilai kuadrat AVE 

masing-masing konstruk eksogen (nilai pada 

diagonal) melebihi korelasi antara konstruk 

tersebut dengan konstruk lainnya (nilai di 

bawah diagonal) (Ghozali, 2014) . Hasil 

pengujian discriminant validity dengan 

menggunakan nilai kuadrat AVE, yakni 

dengan melihat Fornell-Larcker Criterion 

Value diperoleh sebagai mana disebutkan pada 

Tabel 3. Hasil uji validitas deskriminan pada 

tabel 3 tersebut menunjukkan bahwa seluruh 

konstruk telah memiliki nilai akar kuadrat 

AVE di atas nilai korelasi dengan konstruk 

laten lainnya (melalui kriteria Fornell-Larcker) 

sehingga dapat disimpulkan bahwa model 

telah memenuhi validitas deskriminan(Fornell 

& Larcker, 1981). 

4.2.3. Pengujian Reliabilitas Konstruk  

Reliabilitas konstruk dapat dinilai dari 

nilai cronbach’s alpha dan composite 

reliability dari masing-masing konstruk. Nilai 

composite reliability dan cronbach’s alpha 

yang disarankan adalah lebih dari 0.7 

(Ghozali, 2014). Hasil uji reliabilitas pada 

tabel 2 di atas menunjukkan bahwa seluruh 

konstruk telah memiliki nilai composite 

reliability dan cronbach’s alpha lebih besar 

dari 0.7 (> 0.7). Kesimpulannya, seluruh 

konstruk telah memenuhi reliabilitas yang 

dipersyaratkan.  

 

4.3. Pengujian Hipotesis  
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Pengujian hipotesis dalam PLS disebut 

juga sebagai uji inner model. Uji ini meliputi 

uji signifikansi pengaruh langsung dan tidak 

langsung serta pengukuran besarnya pengaruh 

variabel eksogen terhadap variabel endogen. 

Untuk mengetahui pengaruh persepsi 

dukungan organisasi terhadap komitmen 

afektif dan kinerja dosen dengan mediasi 

variable keterlibatan dosen dibutuhkan uji 

pengaruh langsung dan tidak langsung. Uji 

pengaruh dilakukan dengan menggunakan uji 

t-statistik dalam model analisis partial least 

squared (PLS) dengan menggunakan bantuan 

software SmartPLS 3.0. Dengan teknik 

boothstrapping, diperoleh nilai R Square 

dannilai uji signifikansi sebagaimana tabel di 

bawah ini: 

 

Tabel 3. Discriminant Validity 

 

Variables AC EE EP POS 

Komitmen Afektif 0.802    

Keterlibatan Dosen 0.629 0.758   
Kinerja Dosen 0.627 0.743 0.825  

Persepsi Dukungan 

Organisasi 
0.450 0.357 0.341 0.747 

 

 

Tabel 4. Nilai R Square 

 

 R Square R Square Adjusted 

Komitmen Afektif (AC) 0.454 0.453 
Keterlibatan Dosen (EE) 0.127 0.126 

Kinerja Dosen (EP) 0.559 0.558 

 

Tabel 5. Hypotheses Testing 

Hypotheses Relationship Beta SE T Statistics P-Values Decision 

H1 POS ->EE 0.357 0.038 9.305 0.000 Supported 

H2 EE ->AC 0.537 0.028 19.272 0.000 Supported 

H3 EE ->EP 0.712 0.023 31.651 0.000 Supported 

H4 POS ->AC 0.258 0.033 7.891 0.000 Supported 

H5 POS ->EP 0.087 0.026 3.298 0.001 Supported 

H6 POS-> EE->AC 0.192 0.022 8.790 0.000 Supported 
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H7 POS ->EE -> EP 0.254 0.030 8.558 0.000 Supported 

 

Berdasarkan Tabel 4 di atas, nilai R 

SquareKomitmen Afektif (AC) sebesar 0.454 

yang berarti bahwa variabel Komitmen Afektif 

(AC)mampu dijelaskan oleh variabel persepsi 

dukungan organisasi (POS) dan keterlibatan 

dosen (EE) sebesar 45.4%, sedangkan sisanya 

sebesar 54.6% dijelaskan oleh variabel lain 

yang tidak dibahas dalam penelitian ini. Nilai 

R Squareketerlibatan dosen (EE) sebesar 

0.127 yang berarti bahwa variabel keterlibatan 

dosen (EE) mampu dijelaskan oleh variabel 

persepsi dukungan organisasi (POS)sebesar 

12.7%, sedangkan sisanya sebesar 87.3% 

dijelaskan oleh variabel lain yang tidak 

dibahas dalam penelitian ini. Sementara itu, 

nilai R Squarekinerja dosen (EP) sebesar 

0.559 yang berarti bahwa variabel kinerja 

dosen (EP) mampu dijelaskan oleh variabel 

persepsi dukungan organisasi (POS) dan 

keterlibatan dosen (EE) sebesar 55.9%, 

sedangkan sisanya sebesar 44.1% dijelaskan 

oleh variabel lain yang tidak dibahas dalam 

penelitian ini. Sedangkan Tabel 5 

menampilkan T Statistics dan P-Values yang 

menunjukkan pengaruh antar variable 

penelitian yang telah disebutkan.  

4.4. Pembahasan 

Hasil penelitian memverifikasi bahwa persepsi 

dukungan organisasi yang dirasakan secara 

positif mempengaruhi komitmen afektif (H4 

diterima dengan  koefisien jalur 0,258) dan 

juga secara positif mempengaruhi kinerja 

dosen (H5 diterima dengan koe5fisien jalur 

0,087).Hubungan positif antara persepsi 

dukungan organisasi dan keterlibatan dosen 

juga dibuktikan oleh hasil penelitian (H1 

diterima dengan koefisien jalur 0,37). Hasil 

penelitian lebih lanjut mendukung pengaruh 

positifdan signifikan variable keterlibatan 

dosen terhadap komitmen afektif (H2 diterima 

dengan koefisien jalur 0,537). Demikian juga 

penelitian ini mengkonfirmasi pengaruh positif 

dan signifikan variable keterlibatan dosen 

terhadap kinerja dosen (H3 diterima dengan 

koefisien jalur 0,712). Pengaruh positif dan 

signifikan persepsi dukungan organisasi 

terhadap komitmen afektif melalui variable 

keterlibatan dosen dibuktikan oleh hasil 

penelitian (H6 diterima dengan koefisien jalur 

0,192). Pengaruh positif dan signifikan 

persepsi dukungan organisasi terhadap kinerja 

dosen melalui variable keterlibatan dosen 

dibuktikan oleh hasil penelitian (H7 diterima 

dengan koefisien jalur 0,254). Hasil 

keseluruhan mengkonfirmasi bahwa 

keterlibatan dosen memediasi sebagian 

hubunganpengaruh persepsi dukungan 

organisasi terhadapkomitmen afektif dan 

kinerja dosen. 

Literatur tentang hubungan organisasi 

perguruan tinggi menekankan pada peran 

kunci keterlibatan dosen dalam memperkuat 

lingkungan kerja organisasi dan 

meningkatkankinerja. Motif utama penelitian 

ini adalah untuk menguji pengaruh yang 

dirasakandari persepsi dukungan organisasi 

terhadap keterlibatan dosen, dan pengaruh 

keterlibatan dosen terhadapkomitmen afektif 

dan kinerja dosen dalam konteks pendidikan 

tinggi. Model dibingkai untuk 

menggambarkan hubungan yang diteliti. 

Hasilpenelitian mengungkapkan bahwa 

keterlibatan dosen secara positif 

mempengaruhi komitmen afektif dan kinerja 

dosen. Hasil lebih lanjut mengungkapkan 

langsung maupun tidak langsung (dimediasi 

olehemployee engagement) hubungan persepsi 

dukungan organisasi yang dirasakan dengan 

komitmen afektif  dan kinerja dosen. Oleh 

karena itu, dukungan organisasi yang 

dirasakan mempengaruhiketerlibatan dosen 

secara positif dan keterlibatan dosen pada 

gilirannya menunjukkan efek positifpada 

komitmen afektif dan kinerja dosen. Dalam 

konteks SET, hasil studi inimendukung teori 

bahwa dosen yang menganggap dukungan 

organisasi lebih besar lebihmemiliki 

kemungkinan akan membalas positif 

dukungan organisasi yang dirasakan melalui 

tingkat keterlibatan, komitmen, dan kinerja 

yang lebih tinggi. Hasil mendukung studi 
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sebelumnya tentang 

employee engagement(Ahmad et al., 2017; F 

Arifin et al., 2014; Freddy Arifin et al., 2014; 

Milhem et al., 2019; Monje Amor et al., 2020; 

Skaalvik & Skaalvik, 2014). Hasil sampel 

kelompok menyarankan untuk meningkatkan 

komitmen afektif dan kinerja dosen, 

manajemen perguruan tinggi perlu 

memberikan dukungan kepada dosen mereka, 

terlepas dari posisi mereka ada pada manajeria 

atau bukan, dan berupaya mendorong 

tumbuhnya keterlibatan dosen di banyak 

agenda dan misi perguruan tinggi. 

Mempertimbangkan konteks penelitian ini, 

jelaslah bahwa organisasi perguruan tinggi 

yang menunjukkan perhatiandan dukungan 

organisasi yang dirasakan dapat menciptakan 

motif di antara dosen untuk membalas positif 

dengan tingkat keterlibatan kerja yang lebih 

tinggi.  

 

5. Kesimpulan 
 

Studi ini berkontribusi pada literatur ilmiah 

tentang keterlibatan dosen dengan 

mengembangkan danmemvalidasi model 

penelitian yang menggambarkan keterlibatan 

dosen, anteseden dankonsekuensi di salah satu 

pendidikan tinggi swasta di Indonesia. Studi 

ini dapat bermanfaat bagimanajemen lembaga 

pendidikan tinggi untuk menyusun strategi 

dalam mengembangkan tenaga kerja yang 

kompeten, berkomitmen baik dengan 

organisasi danmemberikan keunggulan 

kompetitif. Organisasi pendidikan tinggi perlu 

selalumencari berbagai cara agar dosenyang 

ada bias terlibat aktif dan merasakan hubungan 

yang dekatdengan organisasi mereka. Hasil 

positif dalam bentuk peningkatan komitmen 

dankinerja harus memberikan dorongan yang 

cukup untuk memulai tindakan yang relevan. 

Keterbatasan diakui oleh penelitian ini. Studi 

ini hanya meneliti sedikitvariabel, penelitian di 

masa depan dapat memperluas jumlah variabel 

dalam model ini. Tambahanvariabel seperti 

penghargaan dan pengakuan, kepuasan kerja, 

dll. juga dapat dipertimbangkanuntuk 

dijelaskan pada penelitian masa depan. 

Penelitian ini terbatas konteks perguruan 

tinggi swasta, studi pada perguruan tinggi 

negeri dapat dilakukan untuk melihat apakah 

ada variasi dalam hasil dan kesimpulan 

lainnya. 
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