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Abstract
Lrterature considers commitment and job satisfaction as two impor-
tant determinants of human resource and corporate performance. It
therefore becomescritical to study the antecedents of the aforemen-
tioned factors, two of which are presented here. The following study
demontrates thatrole stressors (i.e. role ambiquity and role confiict)
and perceived organization supportindeed affects commitment via

job satisfaction.
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%{men organisasl secara

umum dapat diarikan sebagai keterikatan

karyawan pada organisasi dimana.

karyawan tersebut bekerja. Komitmen
dibutuhkan oleh organisasi agar sumber
daya manusia yang kompeten dalam
organisasi dapat lerjaga-dan terpelihara
dengan baik. Komilmen organisasi
menurut Allen dan Meyer (1990) memiiki
tiga komponen, yaitu; komitmen afeklif
(affeclive commitment}, komitrmen kon-
tinuan {continuance commitment} dan
komnitmen normalif (normative commitment).
Komitmen afekiif terkait dengan
adanya ketenkatan emosional seseorang
pada suatu organisasi, dimana seseorang
dengan komitmen afektif yang tinggi
mengidentifikasikan dirinya dengan
organisasi, terfibat dalam organisasi dan
menikmati keanggotaannya di dalam
organisasi tersebut (Allen dan Meyer, 1991).
Komitmen kontinuan terkail dengan
pertimbangan untung rugi jika karyawan
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meninggalkan organisasi. Komitmen Ini
merefleksikan besarnya biaya yang harus
ditanggung dan apa yang harus dikorban-
kan jika meninggalkan organisasi,
sehingga segala sesuatu yang dapat
meningkalkan biaya dapat dianggap
sebagai faktor-faktor yang berpengaruh
terhadap komitmen kontinuan. Biaya yang
limbul karena meninggalkan organisasi
cenderung agak berbeda bagi-setiap
individu {Aflen dan Meyer, 1991).

Sedangkan komitmen normatif
berkailan dengan adanya perasaan
wajib pada diri karyawan untuk terus
bekerja dalam organisasi (Allen dan
Meyer, 1991), sehingga karyawan
dengan fingkat komitmen normatif yang
tinggi merasa harus {ought to) bertahan
di organisasi.

Allen dan Meyer {1990) berpendapat
bahwa ketiga komponen kamimen ini
dapat muncul datam tingkal yang berbeda-
beda, misalnya saja seorang karyawan
dapat memiliki komitmen afektif yang
tinggi pada suatu organisasi tapi- disaat
yang sama memiliki komitmen normatif
yang rendah alau memiliki kemitmen
kontinuan yang tinggi tetapi justru
komitmen alekiifnya rendah.
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Selanjulnya menurut Simmons
{2005), kepuasan kerja karyawan dapat
menjadi prediktor komilmen organisasi.
Gunz dan Gunz (1994) juga menyalakan
bahwa- kepuasan kerja dan komilmen
memiiki korelasi yang positif. Hal ini berarti
uniuk dapat meningkatkan komitmen
karyawan, organisasi harus mampu
memenuhi dan meningkatkan kepuasan
keria karyawannya. Kepuasan kerja
diartikan sebagai skap umum sesaorang
terhadap pekerjaannya atau dapat juga
diarlikan sebagai perbedaan antara
jumlah imbalan/penghargaan yang
diterima oleh karyawan dan jumiah yang
seharusnya mereka dapatkan {Robbins,
2003). Menurut Locke {1976) kepuasan
kerja adalah sualu keadaan emaosional
positif dan menyenangkan yang dihasi-
kan dari penilaian pekerjaan atau
pengalaman kerja. Pada penslilian ini
digunakan pengertian kepuasan kerja
dari Locke tersebut yang dikembangkan
menjadi Wwjuh dimensi, yaitu pekerjaan itu
sendiri, honorfimbalan, promosi, kondisi
kerja, supervisi, rekan keria dan
organisasiperusahaan,

Di sisi lain, peneftian dibidang, pen-
didikan menemukan bahwa mengajar
adalah pekeyjaan yang menuntul banyak
peran. Sutton (1984) menyatakan bahwa
tuntutan peran menjadi tekanan bagi
pengajar ketika harapan organisasi
mengenai sikap pengajar tidak jelas (rofe
ambiguily), ketika pekerjaan mereka ber-
lebihan (role overioad) atau ketika memenu-
hi satu harapan namun sulittidak bisa
memenuhi harapan yang lain (role conffict).

Dalam teori mengenai role, dijelaskan
bahwa rofe ambiguily, role conflict dan
rofe overload dikonsepkan sebagai
penekan (stressor} yang bisa meng-
hambat kepuasan kerja seseorang (Kahn,

Wolle, Quinn, Snoek dan Rosenthal,



1964), Penelitian. yang -dilakukan -oleh
Beehr, Walsh dan Taber (1976) juga
menemukan bahwa role stressor ber-
kailan dengan ketidakpuasan dengan
pekerjaan. Peneliian yang dilakukan oleh
Koustelios, Theodorakis dan Goulimons
(2004) menyatakan bahwa rofe. ambigu-
ity dan role -conflict adalah beberapa
variabel yang dapat dijadikan prediktor
bagi kepuasan kerja. -

Selain itu, peneltian yang dilakukan
oleh Mathieu dan Zajac (1990) menemu-
kan bahwa role ambiguity dan-role over-
load memifiki- hubungan negatif dengan
komitmen arganisasi: Aole ambiguity yang
dimaksud adalah tingkat ambiguitas
terhadap tuntutan, kriteria dan peran yang
berkaitan dengan tugas-tugas lain
(Seniati, 2002). Naylor, Pritchard, dan ligen
{1980} menyatakan bahwa role ambigui-
v akan tmbul bila si pemegang peran
tersebut merasa tidak yakin. mengenai
kemungkinan tentang evaluasi dan sadar
lerhadap adanya ketidakpastian itu. Role
conffict yang dimaksud adalah tingkat
dimana performa peran dianggap
dipengaruhi oleh tekanan-tekanan yang
mengakibatkan munculnya: konflik- atau
tingkah laku yang saling -bertentangan
{Seniati, 2002), Sedangkan yang
dimaksud -dengan role ovardoad adalah
tingkat dimana performa peran dianggap
dipengaruvhi oleh waktu dan sumber daya
yang lidak mencukupi (Seniati, 2002).
Dengan demikian, semakin rendah tingkat
role stressor di atas, maka kepuasan dari
karyawan akan semakin tinggl

Senadadengan role stressor, persepsi
dukungan organisasi (Perceived Organi-
zational Support) juga menjadi salah satu
prediktor bagi kepuasan kerja. Menurut
Pack {2005), persepsi dukungan organisasi
(FOS) mempunyal hubungan yang positif
terhadap kepuasan kerja dan komitmen
afektif. Hal ini berarti apabila nilzl dari
POS tinggi maka kepuasan kerja dan
komitmen afektif karyawan akan semakin
meningkat. Berdasarkan Eisenberger,
Huntington, Hutchison, dan Sowa (1986),
POS memberkan penjelas-an tambahan
mengapa karyawan mau mengikatkan
diri dan menjadi bagian dari organisasi.
Hal ini disebabkan karena POS
mengasumsikan karyawan mem-bermtuk
keyakinan umum bahwa organisasi peduli
dengan keberadaan dan kesejahteraan

personal karyawzan.dan juga menghargai
kontribusi karyawan pada organisasi.
Bengan demikian karyawan marasa harus
membalas kebaikan organisasi atas
manfaat yang telah diberikan kepadanya
dengan cara memberikan kontribusi yang
akan meng-untungkan bagi orgamsam
(Gouldner, -1960). :

Saat ini, peran asisten dosen Udak
dapat diabaikan dalam proses-pengajaran
di perguruan tinggi. Hal ini disebabkan
karena selain wakiu yang terbatas bagi
dosen dalam menjelaskan mater, peran
asislen juga dibutubkan untuk men-
jembatani hubungan antara mahasiswa
dan dosen ataupun dengan pihak
departemen.

Pada awalnya keberadaan asisten
dosen di fakultas direkrut oleh dosen
bersangkutan untuk membantu mereka
dalam proses pengajaran di fakultas atau
depariemen yang bersangkutan. Namun
trend ini di Fakultas Ekonomi Universitas
Indonesia (FEUI) kemudian bergeser,
asisten dosen direkrut oleh departemen
masing-masing {Akunlansi, Manajemen
dan Bmu Ekonomi). dan penugasannya
diperbabarui setiap sermester. Perekmtan
yang dilakukan  kadang .tidak menelan
blaya yang sedikt, misalnya saja untuk
Departemen Manajemen memerlukan
biaya sekitar 9-10 juta dalam sekali proses
perekrutan (wawancara dengan nara-
sumber}. Hal ini disebabkan karena
perekrutan yang dilakukan melaiui
beberapa tahapan seleksi, yaitu didahului
dengan screening/seleksi administratif,
kemudian dilanjutkan. dengan psikotes
dan diakhiri dengan wawancara. :

Semua tahapan tersebut membutuh-
kan tenaga profesional dengan biaya
yang tidak murah. Melalui proses seleksi
yang tidak sedethana ini, diharapkan para
asisten memiliki komitmen yang tinggi
terhadap departemen khususnya dan
FEUI umumnya.:Di samping itu, Universi-
tas. Indonesia adalah perguruan tinggi
yang -bertugas unfuk menyediakan jasa
pendidikan bagi masyarakat sehingga
kebltuhan akan sumber daya manusia-
nya, dalam hal.ini staf pengajar, sangat
tinggi. Oleh karena ilu Universitas indone-
sia, termasuk di dalamnya.FEUW, perlu
mempertahankan staf pengajar yang
kompeten dibidangnya agar tidak pindah
ke universitas lain.

Hal-hal di atas membuat penelti ter-
tark-melinat seberapa-jauh komitmen
asisten dosen di. FEU\, -karena mearska
dalam jangka panjang diharapkan -akan
menjadi generasi penerus dar dosen-
dosen senior yang lelah sslesai bertugas.
Peneliti-berharap penelitian ini dapal
memberikan masukan yang bermanfaat
bagi jasa;pendidikan umurmnya dan bagi
kemajuan FEUI di masa datang khususnya.

Komitmen Organisasl - .
- .Komitmen dipandang-sebagai suatu
orientasi; nilai terhadap organisasi yang
menunjukkan individu sangat memikirkan
dan mengutamakan pekeriaan- dan
organisasinya. Individu.-akan berusaha
memberikan segala-usaha yang dimiliki-
nya dalam rangka membantu organisasi
mencapal tujuannya.
Porter et al. (dalam Sefawan dan
Ghozali, 2005) mendefinisikan komitmen
organisasi sebagai kekuatan relatit indi-
vigual terhadap suatu organisasi dan
keterlibatannya dalam organisasi tertentu,
yang dicinkan oleh tiga faktor psiologis:
1. Keinginan yang kuat unluk tetap
menjadi anggola organisasi lertentu.
2. Keinginan unluk berusaha sekuat
tenaga demi arganisasi.

3. Kepercayaan vyang pasti dan
penerimaan terhadap niki-nilai dan
tujuan organisasi.

Allen dan Meyer (1990) mengajukan
liga benluk komilmen organsasi yailu:
1. Komitmen- Afektif, yailu keterikatan

emosional, identifikasi dan keter-

libatan dalam suatu organisasi. Dalam
hal ini individu menelap dalam sualu
organisasi karena keinginannya sendir.

2. Komitmen Kontinuan, yaiu komitmen
individu yang didasarkan pada per-
timbangan tentang apa yang harus
dikorbankan bila akan meninggalkan
organisasi. Dalam hal ini individu
memutuskan menetap pada sualu
organisasi-karena menganggapnya
sebagai.  suatu pemenuhan
kebutuhan.

3. - Komitmen Momnaltif, yailu keyaklnan
individu tentang tanggung jawab
ternadap arganisasi. Individu telap
tinggal pada sualu arganisasi karena
merasa wajib untuk loyal pada
organisasi tersebut.
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Hal yang umum dari ketiga pen-
dekatan tersebut:adalah pandangan
bahwa komitmen merupakan kondisi
psikologis yang mencirkan hubungan
antara’ karyawan dengan organisasi dan
memilki implikasi bagi keputusan indiidu
untuk tetap berada atau” meninggalkan
organisasi. Namun.:demikian' sifat dari
kondisi psikclogls untuk tiap bentuk
komitmen sangat berbeda.

Karyawan dengan komitmen afektrf
yang kuat lelap berada dalamt organisasi
karena menginginkannya {want 1o},
karyawan dengan komitmen kontinuan
yang kuat tetap berada dalam organisasi
karenamembutuhkannya (need to), sedang-
kan karyawan yang memiliki komitmen
normatif kuat tetap-berada dalam or-
ganisasi karena mereka harus melaku-
kannya (ought to) (Allen dan Meyer, 1880).

Komltmen Afektlf

Komitmen afeklif mengacu pada
pendekatan affeclive altachment dari
Mowday et ai. datam Allen dan Meyer
(1991), dimana komitmen afektif diartikan
sebagai kekuatan relatif dari identifikasi
dan keterlibatan indlvidu dalam or-
ganisasi lertentu. Karyawan yang memiliki
komitmen afektif yang tinggi akan letap
melanjutkan keanggotaannya dalam
organisasi karena ia memang meng-
inginkannya (want fo) dan senang dengan
keanggolaannya dalam organisasi.

Mowday et al. dalam Allen dan Meyer
(1291) menyatakan bahwa fallor-faktor
yang mempengaruhi komitmen afekitf
secara umum terbagi menjadi empat
kategori yaitu karakteristik personal,
karakteristik struktur, karakleristik pekerja-
an yang bersangkutan, dan pengalaman
kerja.

Komitmen Kontlnuan

Menurut Allen dan Meyer (1880),
komitmen kontinuan adalah komitmen
individu yang didasarkan pada per-
timbangan tentang apa yang harus
dikcrbankan bila ia meninggalkan or-
ganisasi. Dalam hal ini individu memutus-
kan menetap pada suatu organisasi
karena menganggapnya sebagai suatu
pemenuhan kebutuhan (need fo). Biaya
yang timbul karena meninggalkan
organisasi cenderung berbeda unluk liap
individu (Allen dan Meyer, 1991),

Komitmen Normatif -

Komitmen nomatif didasarkan pada
pendekatan obfigation dari Wiener dan
Vardi-(dalam” Allen dan: Meyer, -1980).
Wiener mendefinisikan komilmen sebagai
tekanan normatif -yang telah dlinter-
nalisasikan agar indhvidu bertindak sesuai
dengan dengan tu1uan dan kelngman
organisasi.. )

Sedangkan menurut A]Ien dan. Meyer
(1990), komitmen normati merupakan
keyakinan - individu tentang tanggung
jewabnya terhadap organisasi. Indiwidu
letap tinggal pada suatu organisasl karera
merasa wajb (ought fo) untuk loyal pada
organisasi. tersebul,

Kormilmen nonnalrfdapatberkembang
di orgarisasi jika organisasl menyediakan
balas jasa jauh di depan, misainya dengan
membiayai kuliah atau pelatihan
karyawan. Karyawan yang menyadari
pengorbanan awal organisasi dapat
merasa hubungannya dengan or-
ganisasi tidak seimbang sehingga
menyebabkan rasa wajib {obligation)
bagi karyawan wuntuk membalas
pengorbanan itu dengan mengikatkan
diri mereka pada organisasi (Scholl
dalam Allen dan Meyer, 1891).

Kepuasan Kerja :
Seorang yang memiliki kepuasan
kerja tinggi akan memperihalkan sikap
yang positif terhadap pekerjaannya,
sedangkan seseorang yang lidak puas
akan memperiihatkan skap yang negatif
terhadap pekerjaan itu sendiri (Robbins
2003). Menurut George dan Jones (2002),
kepuasan kerja adalah perasaan yang
dimilki oleh karyawan tentang kondisi
tempatkerja mereka saatini Seniati (2002)
menyatakan kepuasan kerja adalah
perasaan karyawan terhadap pekerjaan-
nya baik secara keseluruhan maupun
terhadap berbagai aspek dalam pekerja-
an sebagai hasil pengetahuan dan
penilaian karyawan terhadap pekerjaan,
yang pada akhimya akan mengarahkan
karyawan pada tingkah laku tertentu.
Dalam penelitiannya, Gillmer {1985)
menemukan bahwa terdapat sepuluh
dimensi yang dapat mempengaruhi
kepuasan kerja seorang karyawan, yaitu
keamanan, kesempatan untuk maju,
perusahaan {manajemen), upah, aspek
intrinsik dari pekerjaan, supervisi,. aspek
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sosial dari:pekerjaan,/komunikas, koridisi
kerja dan ‘benefit.” Sedangkan Luthans
(1992} -~ membagi: ' dimensi-dimensi
pekerjaan .yang memiliki hubungan
dengan kepuasan kerja yaitu pekerjaan
itu sendiri, Imbalan, promosi, supervisi,
kelompok kerja dan juga kondisi kerja.

- Selanjutnya, menurul Locke (1876)
kepuasan 'kerja adalah suatu_keadaan
emosional positif dan menyenangkan
yang dihasikan dari peniktian pekerjaan
atau pengalaman kerja Locke membagi
sembilan dimensi pekerjaan yang mearnd-
pakan pengembangan dari. penslitian
sebelumnya dan memilii kontribusi. yang
kuat terhadap kepuasan kifja, yaitu pekerja-
an, pembayaran, promosi, -peng-akuan,
benefit, kondisi kerja, supervisi, rekan
kerja dan perusahaan {manajemen). .

Berdasarkan uraian di a\as, terlihat
ada tujuh dimensi serupa dalam
penelitian-peneliian yang dilakukan oleh
Gillmer, .Luthans dan Locke tersebut,
sehingga dimensi-dimensi ini dianggap
paling mempengaruhi kepuasan kerja
yang diinginkan. Ketujuh dimensi tersebut
adalah pekerjaan itu sendiri, imbalan,
promosi, kondis). kerja, supervisi, rekan
kerla dan perusahaan (manajemen).

Persepsl Dukungan Organlsasl (POS)
_Persepsi dukungan organisasi
(POS) adalah persepsi karyawan
mengenai sejauh mana organisasi
memberi dukungan pada karyawan dan
sejauh mana kesiapan organisasi dalam
memberikan bantuan pada saat dibutuh-
kan. POS didefinisikan sebagai bentuk
keyakinan umum karyawan mengenai
seberapa besar. -organisasi peduli
tentang keberadaan mereka dan
menghargai kontribusi mereka pada
organisasi (Pack, 2005). Menurul
Eisenberger, Huntington, Hutchison,
dan Sowa (1986), POS mengasumsi-
kan karyawan membentuk keyakinan
umum bahwa organisasi peduli dengan
keberadaan dan kesejahleraan -per-
sonal karyawan, menghargai kontribusi
karyawan pada organisasi. Dengan
demikian . karyawan merasa harus
membalas kebaikan organisasi atas
manfaat yang telah diberikan 'kepada-
nya dengan cara memberikan kontribusi
yang akan menguntungkan bagi
organisasi {Gouldner, 1960).



Role Stressor

Stres kerja merupakan fenomena
psikologis, dimana terdapat kelidak-
seirmbangan antara tuntutan dalam
pekerjaan dan kemampuan inidividu
untuk mengatasi luntutan tersebut. Reaksi

orang dapat berbeda dalam menghadapi -

surmber stres yang sama, hal ini disebab-
kan karena adanya perbedaan individual
yang memungkinkan sebagian orang tidak
mengalami-stres kerja dan sebagian lain-
nya mengalami stres keija {Robbins, 2003).
Stres kerja tlidak selalu mengarah pada
akibat yang negatif, namun dapat juga
menjadi kekuatan positif bagi indvidu.
Stres yang bisa berakibat positif ‘karena
bisa menghasikan stres produktif disebut
juga eusiress dan stres yang berakibat
negatif karena dapat menyebabkan
disfungsi peran disebut -juga disiress.
Eusiress diperiukan untuk menghasikan
preslasi yang lebih baik, karena stres
dalam jumlah leflentu dapat mengarah
pada lahirnya gagasan-gagasan baru
yang inovatif. Sedangkan distress
merupakan stres dalam jumlah besar dan
akan menyebabkan disfungsi peran.
Perbadaan dalam lingkat stres dapat
disebabkan karena adanya perbedaan
respon atau tanggapan dari individu yang
mengalaminya (Selye 1983). -

Role Ambigulty

Aofe ‘ambiguily dapat . diartikan’

sebagai suatu keadaan dimana suatu
pekerjaan memiliki kekurangan dalam
pradiksi suatu respon terhadap perilaku
pihak lain dan kejelasan mengenal per-
syaralan perilaku yang diharapkan (Rizzo,
Housa, dan Lirtzman, 1970). Sedangkan
menurut Seniati (2002) role ambiguily
adalah tingkat ambiguitas terhadap
tuntutan, kifteria dan peran yang beriailan
dengan tugas-tugas lain.

Dalam peneliliannya, Naylor,
Prtchard, dan ligen (1980) menyatakan
bahwa rols ambiguity akan limbul apabila
pemegang peran merasa tidak yakin
mengenai kemungkinan evaluasi yang
diberikan dan sadar akan adanya
ketidakpastian itu.

Rofe Confilct

Role conflict didefiisikan - sebagal

tingkat dimana performa peran dlanggap
dipengaruhi oleh tekanan-tekanan yang

mengakibatikan munculnya konilik atau
tingkah laku yang saling berteniangan
(Seniati, 2002).

Berdasarkan Kahn, Wolle, Quinn dan
Snoek, (1964) role ronflict berarti adanya
tuntutan atau pemmintaan yang kurang
tepat pada seseorang. Hal ini dapat
diartkan sebagai adanya konfik antara
tuntutan dari organisasi dengan niai-nilai
yang dimiliki seseorang atau konflik
karena menerima serangkaian penugas-
an atau penugasan yang sulit.

Role Overload

Role overoad terjadi jika tuntutan
beragam vyang diberikan kepada
karyawan ‘melebihi sumber daya yang
dimilikinya, baik secara kuantitatif maupun
kualitatif. Qualfitative overload yang
dimaksud adalah suatu - situasi yang
dirasakan dimana pekerjaan yang diminta
terlalu sulit untuk dapat diselesaikan,
sedangkan quantiative overioad adalah
jikka pekerjaan yang diberkan terampau
banyak atau karyawan fidak mempunyai
cukup waktu' untuk mengerjakan pekerja-
an tersebut (Gibsaon, hancevich, Donnely
dan Konopasks, 2003).

.Aole Overload juga bisa berarti sualu
kondisi dimana seorang karyawan
memiliki- lerlalu banyak pekerjaan yang
harus diakukan dalam satu waktu (Beehr,
Walsh dan Taber, 19?6)

Hipotesls Penelluan
Palam melakukan pekerjaannya,
asisten dosen banyak menghadapi
tekanan, baik tekanan yang -berasal dari
ambiguitas pekerjaan, kanfik akibat
pekerjaan ataupun beban peker]aan yang
dirasakan berlebih. Tekanan tersebut
dapat mengakibatkan 'ketidakpuasan
yang tinggi apabila stressor tidak diatasi
dengan baik. Di sisi lain, diperdukan pula
dukungan, organisasi untuk mendorong

kepuasan kerja asislen dosen. Kepuasan

kerja yang meningkat akan menumbuhkan
komitmen 4dsisten dosen terhadap
departemen/FEUI. N

Lebih jauh lagi, sejumlah peneliian
telah membuktkan bahwa rofe ambiguity
dan fole conffict adalah sumber dari
ketidakpuasan (Koustelios, Theodarakis
dan Goulimoris, 2004). Jackson and
Schullers (1985) menemukan bahwa role
confiict dan role ambiguity memiliki

kecenderungan hubungan yang negatif

dengan kepuasan kerja. Oleh karena itu

dapat ditaric hipotesis sebagai berfkut:

H1a:Role ambiguity memiliki pengaruh
negatif yang signifikan terhadap
kepuasan kerja.

Hib:Role confliict memiliki pengaruh
negatit yang mgmfkan ternadap
kepuasan kerja.

Penelitian yang diakukan okh Beehr
et al. (1976) juga menemukan bahwa rofe
stressor, yang lerdin dari role ambiguily,
role conflict dan role overload herkaitan
dengan ketidakpuasan dengan pekerjaan.
Oleh karena #tu dapat ditarik hipotesis
sebagai berikut: )
Hlc:Role overfoad memiliki pemgaruh

negatif yang significan terhadap
kepuasan kerja.

Menurut Pack {2005), persepsi
dukungan organisasi (POS) mempunyai
hubungan yang positif terfhadap kepuasan
kerja dan komitmen afektif. Oleh karena
itu dapat ditark hipotesis sebagal berikut:
H1d:Persepsi dukungan organisasi {(FOS)

- memiiliki ' pengaruh positif yang

slgnifikan terhadap kepuasan kF.-qa

Penelitian yang dllakukan oleh
Mathieu dan Zajac {1990) menemukan
bahwa rofe ambiguify dan role overload
memiliki hubungan negatif dengan
komitmen organisasi. Oleh karena iu
dapat ditarik hipotesis'sebagai berikut:
H2a:Role ambiguity memiliki pengaruh

negatif yang signifikan terhadap
komimen afektif aslsten dosen pada
FEUI.

H2b:Rofe ambiguity memililki pengaruh
negatif yang signifikan terhadap
komitmen kontinuan asisten dosen

" pada FEUL
H2c:Role arnbiguity memiliki pengaruh

negalif 'yang signifikan terhadap
komitmen normatif amsten dosen
pada FEUI.

H2d:Role overload memiliki pengaruh
negatif yang signifikan terhadap
komitmen afektif asisten dosen pada
FEUL

H2e:Role overload memiliki pengaruh
negatf yang signifikan terhadap
komitmen konlinuan asisten dosen
pada FEUL
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H2f: Rofe overload memiliki
pengaruh negatif -yang

Gambar 1: Usulan Model Penelltian

signifikan lerhadap ko- ' ', e

datang, atau kalaupun

datang banyak asisten yang

Komilmeg : hanya mengajar dan lang-
mitmen normatif asisten Meil ]+ 1| sung pulang sehingga tidak
dosen pada FEUI. Conflict . sempal berlemu dengan

Kom I:— peneliti,

Menurut Rhoadss, - Kuesioner yang disebar-
Eisenberger dan Armaell Overtoad kan berjumlah 128 buah,
(2001}, Persepsi dukungan P Kemilmen |+ dengan perncian 74 buah di
organisasi {POS) akan :)’;;‘33; Departemen Manajemen, 46
meningkatkan komilmen (POS) - buah di Departemen llmu
afektif dengan cara memenuhi [— Ekonomi dan 15 buah di
kebutuhan anggota akan Depariemen Akuntansi.:Dari
penghargaan, restu dan

afiliasi, yang mengarah pada penyaiuan

keanggotaan organisasi dan slatus peran

ke dalam identitas sosial. Oleh karena iu

dapat ditarik hipotesis sebagai berkut:

H2g:Persepsi dukungan organisasi
memiliki pengaruh positif yang
signifikan terhadap komilmen afekftif
asisten dosen pada FEUL

Menurut Simmons (2005), kepuasan
kerja karyawan dapat menjadi predictor
dari komilmen organisasi. Testa (2001}
menyatakan bahwa jika appraisal
dilakukan secara posiliffrealistis maka
akan menghasikan oulput (kepuasan
kerja} yang positif pula, sehingga hal
tersebut akan direspon melalui bentuk
komitmen organisasi. Penefiti lain yang
juga menyatakan bahwa kepuasan kerja
merupakan kontributor yang signifikan
terhadap komitmen organisasi adalah
Knoop {1995). Oleh karenaitu, dapat ditarik
hipotesis sebagai berikut:
H3a:Kepuasan kera memiliki pengaruh

pasitif yang signifikan tarhadap
komitmen afekti asisten dasen pada
- FEUL
H3b:Kepuasan kerja memilki pengaruh
positif yang signifikan terhadap
komitmen kontinuan asisten dosen
pada FEUL

H3c: Kepuasan kerja memiliki pengaruh
positif yang signifikan terhadap
komitmen normatif asisten dosen
pada FEUI,

Usulan Model Penelitlan
Berdasarkan hipotesis-hipotesis
diatas, maka penelti mengusulkan suatu
madel penalitian sepertt pada Gambar 1.
 Kepuasan kerja yang lerdisi dari tujuh
dimensi yaitu pekerjaan iu sendin, gaji,

pramosi, kondisi kerja, supendsi, rekan
kerja dan organisasifperusahaan ber-
peran sebagai variabel mediator untuk
pengujian pengaruh faktor-faktor rofe am-
biguity, role confiict, role overload dan
persepsi dukungan organisasi {POS)
yang diperlakukan sebagai variaoel
independen terhadap komitmen asisten
dosen yang terdiri dari
komitmen afekiii, komitmen
kontinuan dan komitmen
normatif yang merupakan
variabel dependen.

Tabel 1. Pe_rndldlkanlﬁesponden

128 kuesioner tersebut
peneim hanya memperoleh pengembal-
an sebanyak 112 buah kuesioner (respon
rate 87,5%). Jumiah ini sudah dapal
diterima karena ukuran sampel yang
soesual untuk peneliian berkisar antara
100-200 {Ferdinand, 2002). Berikut ini
adalah gambaran mengena| rasponden
penelitian: -

) 25 . 22!3

Metade Penelitian

12 . 160

Pada bagian ini akan :
diuraikan berbagi hal yang- berkaitan
dengan metode penelitian, melipuli profil
responden penelitian, alat ukur peneltian,
metode pengumpulan data dan
pengambilan sampel, serta teknik anaﬁas
slatistil.

Profll Responden

Responden penelitian adalah -asisten
dosen Fakullas Ekanomi. Universitas In-
donesia 51 reguler yang lersebar dalam
tiga departemen, vyaitu:
Departeman  Akuntansi,
Departemen Manajemen dan

Darni tabel, dapat difhat bahwa leve!
pendidikan responden yang terbanyak
adalzh level S1 (77,7%). Dalam hal i
yang menjadi, kategori level S1 adalah
semua asisten dosen yang sudah benar-
benar lulus- 81 dan juga asislen dosen
yang masih berada-dalam masa per-
kuliahannya di S1. Sedangkan kategori
level S2 adalah para asisten dosen yang
baru saja lulus S2 dan yang sedang
berada dalam masa perkuﬁahan di S2.

. Tabelz Janls Kelamln Haspondan

——

Deparlemelj limu Ekonomi. Piia PP . 283
Semua -asisten dosen S1 — — —
reguler diperbolehkan meng- Wanita 63 i LA
isi Kuesioner ini, namun ., Total 112 - 100
keterbatasan waktu men- : - .
jadikan peneliti hanya berhasil Dari tabel dapat dilihat:bahwa dari

menemui 128 orang asisten dosen
dalam jangka wakiu satu setengah
bulan (pertengahan Oktober 2005
hingga akhir November 2005}). Kesulitan
yang dihadapi diantara-nya disebabkan
karena banyak asisten yang jarang
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112 orang responden, jumiah
responden terbanyak adalah asislen
dosen wanila (60,7%), sedangkan
asisten dosen pria:dalam penelitian ini
hanya memiliki prosenlase - sebesar
39,3%.




Tabal 3. Usia Responden

Dar gambaran diatas, ter-

S AR Earenass (R iihat bahwa responden berasal
<25 tahun 84 57,1 dari dgpgrtemen ?3“5: l;;er;a:'ﬂsi.

sesuai dengan jumlah depar-
i <_3u fehun 18 128 temen yang ada dalam FEUl dan
Total 12 100 semua departemen sudah

Dari segi usia, responden yang
berpartisipasi paling banyak berada pada
rentang usia <25 lahun (57,1%), hal ini
juga sejalan dengan data sebelumnya
yang menyebutkan bahwa mayoritas lavel
pendidikan para asislen dosen di Fakulias
Ekonomi berada pada level $1 (ulus $1
atau masih dalam masa perkulizhan di
level 51).

Tabal 4. Masa Ker]a Respaonden

terwakili.

Kuesioner dan Deskripsi Alat Ukur

Kuesioner-kuesioner yang digunakan
dalam penelitian ini beserta desknpsmya
adalah :

m  Kuesioner Demografi

Pertanyaan mengenai demogralfi
digunakan unluk mendapatkan informasi
mengenai lalar belakang respan-
den serta untuk mempercleh
informasi-informasi tambahan di
luar pertanyaaan-pentanyaan

kuesioner inti sehingga diharap-

kan akan dapal memberikan

gambaran lengkap mengenai

<1 tahun 35

1- 218hun 40 35,7
»2-3 tahun 28 25
>3-4 tahun B 2]
Total 112 100

peneliian ini.

Untuk masa kerja responden, dari 112
aorang, yang terbanyak berpartisipasi
adalah asisten dosen yang memiliki masa
kerja dalam rentang 1-2 tahun {35,7%)
disusul dengan asisten dosen yang
bekerja dibawah 1 tahun {31,3%) lalu
asisten dosen yang bekerja dalam reritang
»>2-3 tahun (25%) dan yang paling sedikit
adalah asisten dosen yang bekerja >3-4
tahun (8%).

Tabel 5. Depanemen Respondan

limu Exonoml

[ ] -Kuesionar Fiofe Stressor
Teknik skala dari role stressar hingga

komitmen organisasi menggunakan skala

sikap metade Summated Rating dari
Likert. Skala skap Likert menggunakan
lima ajtematif- jawaban yang dimodifikasi
menjadi enam allernatif jawaban yaitu
nilai 1-6. Nilai ekstrim 1 untuk Sangat
Tidak Setuju dan 6 untuk Sangal Setuju.
Dengan menggunakan skala kategori
berjumlah genap, diharapkan
responden dapat [angsung men-
duduki posisi posilif dan negatif.
Peneliti sengaja tidak meng-

Mana|amen

gunakan- skala Likert dengan

Aluntensi

jumnlah ganjil untuk menghindari

Tola)

kemungkinan responden yang

Responden yang berparti-sipasi
mewakii semua departe-men yang ada
dalam lingkungan FEUI. Komposisi
terbanyak berasal dari Departemen
Manajemen {58,9%), hal ini cukup wajar
mengingat bahwa sampai saat ini
Deparlemen Manajemen memang
memitliki jumlah asisten dosen yang lebih
besar dibandingkan dengan kedua
departemen lainnya. Disusul cleh
Departemen limu Ekonomi (31,3%) dan
Departemen Akuntansi (3,8%).

enggan mengungkapkan posisi
sebenamya sehingga memilih
posisi aman di tangah (cental tendency).

Seperti telah dinyatakan sebelumnya,
role stressor terbagi menjadi role ambigu-
ity, role confiict dan role overioad. Untuk
melengkapinya, peneliti menggabungkan
dua kuesioner yang dikembangkan oleh
dua kelompok penelii berbeda. Kuesioner
pertama berasal dari alat ukur yang
dikembangkan oleh Rizzo, House dan
Lirzman (1870) dengan total peranyaan
sehanyak 14 buah, yang terbagi ke dalam
dua dimensi role, yaitu 6 pertanyaan untuk

dimensi role ambiguity dan 8 pertanyazn
untuk dimensi rofe conflict. Kuesioner
kedua adalah kuesioner yang dikembang-
kan oleh Beehr, Walsh dan Taber {1976)
mengenai role overfoad yang terdind dasi
3 perlanyaan.

m Kuesioner Persepsi

Organisasi (POS)

Alat ukur persepsi dukungan organi-
sasi dikembangkan oleh Eiseriberger,
Huntington, Hutchison, dan Sowa (19886).
Kuesioner yang digunakan dalam penelit-
an ini lerdiri dari @ pertanyaan yang telah
diuji reliabilitasnya dan memiiki foading
factor paling tinggi. Aspek yang menjadi
fokus dalam pengukuran ini adalah
penilaian asisten dosan terhadap
deparlemen/FEUl dalam hal perhatian
lerhadap fujuan dan nilai-nfai individu,
kepedulian terhadap keberadaan asisten
dosen, kesediaan untuk memberi individu
kesempatan untuk berkembang, penilaian
terhadap prestasi individu, kesediaan
departemen/FEUI dalam membantu
asisten dosen yang menghadapi masalah
dan kepedulian terhadap pendapat
asisten desen.’

m Kuesioner Kepuasan Kerja

Kuesioner kepuasan kerja yang
digunakan dalam penefitan ini mengguna-
kan kuesioner Job Satisfaction dengan
merujuk pada teoriGillmer (1985}, Luthans
(1992), dan Locke {1976} yang terdiri dari
dimensi pekerjaan itu sendiri, honor,
promosi, supervisi, rekan kerja, ingkung-
an kera serta organisasijperusahaan.
m Kuesioner Komitmen Organisasi

Kuesioner komitmen terhadap
organisasi pada penelitian ini mengguna-
kan kuesioner yang dikembangkan ofeh
Allen dan Meyer {1990). Modifikasi dilaku-
kan dengan menyesuaikan per-tanyaan-
pertanyaan dengan pekerjaan dan situasi
kerja di perguruan linggi. Kuesioner ini
terdini dari 24 pemyataan yang terbagi ke
dalam 3 dimensi yaitu afektf, normatf dan
kontinuan. Masing-masing dimensi terdiri
dari 8 pemyataan.

Dukungan

Analisis Data

Analisis Deskriptif

Anallsis deskriptif dilakukan untuk
mendapatkan gambaran demografi
responden dan deskripsi mengenai
variabel penelitian vailu role stressor,
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persepsi dukungan organisasi (POS),
kepuasan ketja, dan komitmen organisasi.
Peneliti juga menggunakan tabel
distribusi frekuensi yang menunjukkan
mean darn variabel yang ditelt.

positif pada kepuasan kefia dan juga
komitmen afeklif asisten dosen, sesuai -

dengan penektian Rhoades, Eisenberger
dan Amnel {2001); yang menemukan bahwa
persepsi dukungan organisasi akan

meningkatkan komitmen afektif
- melalui pemenuhan kebutuhan
i=—| anggota akan penghargaan, restu

dan afiliasi, yang mengarah- pada

Rale Confiict

penyatuan keanggotaan organisa-
sl dan status peran ke dalam identitas

Kaomiimen Aleklit

Aole Dveroad 2,85 sosial,
Persepsi dukungan organisasi (POS) 412 .Dari lujuh dimens_i kep_uasan
R e e kerja, terdapat dua dimensi yang
"‘;‘E“T"’]SEU* e 4""‘43 == memiliki rata-rata cukup rendah
Srerjaan 32 | vaity dimensi honar (3,60) dan
Honor/imbalan 3,60 organisasi/perusahaan (2,83).
Promosi 4,06 Kedua dimensi ini menjadi sumber
Kondisi Kerja 436 ketidakpuasan bagi para asisten
Supervisi 4,48 dosen, karena para asisten dosen
- mempersepsikan bahwa peng-
Rekan Kerja 4,40 hasilan/honor yang diterimanya
Organisasi/parusahaan

2,83 | tidak mencukupi, kondisi tersebut

| diperparah dengan tidak adanya
penghasilan tetap bagi para

Kamitmen Kenlinuan

asislen dosen tersebut. Sedang-
kan dari dimensi organisasi,

Komitmen Normatif

3,33 sumber ketidak-puasan terutama

Berdasarkan Tabal 6. tedihat dari nilai
rata-ratanya, para asisten desan di FEUI
mempersepsikan bahwa tingkal rofe ambi-
gy, role conflict dan rofe overload cukup
rendah, (masing-masing 2,57; 2,45; 2,85).
Hal ini terfihat dar nilai yang kurang dari
3,50 sebagai mid point dar skala 1-6.
Uniuk organisasi, kondisi tersebut dapat
dikatakan cukup baik karena ketiga rofe
stressor tersebut memiiki pengaruh yang
negatif terhadap kepuasan kerja,
sehingga semakin rendah nilai rata-rata-
nya maka akan semakin balk kondisinya.

Dari sisi persepsi dukungan organisasi
{(POS), dalam penelitian ini POS diartikan
sebagai persepsi asisten dosen mengenai
sejauh mana departemen/FEUI memberi-
kan dukungan terhadap asisten dosen
dalam menjalankan tugas dan memper-
hatikan kesejahteraan asisten dosen. Dari
tabel di atas terlihat nilai rata-rata POS
sudah cukup bak {4,12), hal ini berarli
organisasi (departemen/FEUI) diper-
sepsikan sudah memberikan dukungan
yang cukup bagi para asisten dosen
walaupun dukungan tersebut masih bisa
ditingkatkan fagi. Hal ini akan berdampak

diakibalkan karena tidak adanya
kejelasan mengenai jaminan hari tua,
tidak adanya jaminan kesehatan bagipara
asisten dosen serta tidak adanya jaminan
sosial atau kesejahteraan yang memadal.
Dari ketiga dimensi komitmen, dimensi
komitmen yang memiliki nilai rata-rata
paling rendah adalah dimensi kemitmen
kontinuan (2,74). Komitmen kontinuan
merefleksican besarnya cost yang harus
ditanggung dan apa yang harus dikorban-
kan jika meninggakan organisasi. Para
asisten dosen mempersepsikan bahwa
cost yang ditanggungnya dan apa yang
akan dikorbankannya cukup rendah
apabila dia meninggalkan arganisasi,
sehingga mengakibatkan komitmen
kontinuan merekapun cenderung rendah.
Hal ini juga memudahkan asisten dosen
dalam pengambilan keputusan untuk
meninggalkan organisasi {meninggalkan
karnitmennya) jika sualu saat ia memper-
oleh tawaran menarik dari luar crganisasi.
Dimensi komitmen berikulnya vang
memild nial la-rata cukup rendah adakh
dimensi komilmen normatif {3,33).
Komitmen normatif berkaitan dengan
adanya perasaan memilld kewajiban moral
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untuk terus berada dalam organisasi
{ought to}. Nilai rata-rata yang rendah ini
menunjukkan bahwa para asislen dosen
tidak memiliki kewajiban moral yang tinggi

" unituk tetap memilki komitmen terhadap

organisasinya.

Dimensi komitmen yang memilki nilai
rata-rata yang cukup baik bita dibanding-
kan dengan kedua dimensi komitmen
yang lain adalah dimensi komitmen afektif
(4,15). Komitmen afektif lerkait dengan
adanya keterikatan emgsional saseorang
pata suatu organisasi karena ia meng-
ingin-kan untuk berada dalam organfsasi
dan merasa senang dengan keanggota-
annya tersebut. Hal ini terkail juga dengan
karakteristik personal, struklur, pekerjaan
dan pengalaman kerfja. Namun, jika asisten
dosen merasa sudah tidak lagi memilki
keterikatan emosional atau sudah tidak lagi
menyukai organisasinya, mereka akan
mudah berpindah ke organisasi lain dan
organisasi (departemen/FEUT tidek akan
punya cukup alasan kuat lagi untuk mem-
buat mereka bertahan {eap berkomibmen).

Analisis Kuantitatif

UJi Valldltas dan Rellabilitas

Uniuk mendapaikan skala peng-
ukuran yang baik, dalam arti tepat dan dapat
dipercaya harus dilakukan pengujian
terhadap validitas dan refiabilitas dari alat
ukuryang akan digunakan. Dengan meng-
gunakan program LISREL pengujlan
lerhadap validitas instrumen penelitian
berupa kuesioner disaikan dalam bentuk
format Simpfs dan LISREL dengan melhat
tvalue pada loading factor. Loading factor
signifikan atau valid {(pada p < 0.05) jka -
value ¥ebih besar dari [1,96] (Ghozal, 2005).

Uji reliabilitas dapat dilakukan metahi
penilaian refiabiftas gabungan {compos-
ite refiability) unluk tiap-tiap varabel laten
(yang dissbut juga construct refiability).
Uniuk melakukan hal tersebut,-digunakan
nilaipadafoading indicatordan errorvarian-
ce yang diperolsh pada bagian Com-
pletely Standardized Solutions dengan
menggunakan rumus sebagai berikut :

pe=((EN) 1 [(EW +Z(8))
Dimana :
p= Composite reliability

. A= Loading indicaror

8 = Error variance indicator



Dari perhitungan uji validitas dan
reliabilitas terhadap semua dimensi, maka
dapat disimpukan bahwa dimensi role
overload tidak dapat dikutsertakan dalam
pengujian modsl selanjutnya. Adapun
ringkasan dari seluruh perhitungan
dimensi di atas adalah sebagai berikut:

hasilkan merupakan model fit atau lidak.
Berikul adalah hasil perbandingan
evaluasi kecocokan model struktural
{(Goodness of Fit Model) anlara model
dengan role overioad (model pertamay)
dan tanpa rofe overfoad (model keduay}.

Hasil pengujian pada model pertama

Tahel 7. Ringkasan Vallditas dan Hellabllltas Konstruk

Rola Amb.-'guuy Valu:l Re‘liabel -
Aole Conflict Valld Rellabel Valld dengan menghllangkan indikator C2
Role Overload TidakValld Tidak Tidek dapat digunakan dalam
- Reliabel pengujian mode! selanjutnya
POS Valid Reliabal -
Kepuasan Kerja Valid Reliabel Valid dengan menghilangkan indikator
JS17, JS30 dan JS35
Roriimen Valid Reliabel -
Komimean ;
Kontinuan Valid Reliabel -
Komitmen J .
Normatif: Valid Reliabel -

Analisls Model Persamaan Struktural
Model persamaan struklural (Struc-
tural Equation Modeling/SEM) merupakan
model yang menggambarkan hubungan
kausal antara variabel eksogen {variabel
penyebab) dan variabel endogen (varabel
akibat), Dalam analisis model persamaan
struktural, hubungan antara variabel-
variabel penslilian didasarkan pada
variabel laten yang memiliki indikator-
indiator yang baik. Dengan program ini
dapat diuji kesesuaian antara model
teoritik dengan data penelitian serta dapat
divji tingkat kebermaknaan dari setiap
koefisien hubungan kausal (Senili, 2002).
Dalam penelitian ini peneliti meng-
gunakan Model Persamaan Strukiural
melalui program LISREL dengan tujuan
untuk menguji secara bersama-sama
suatu model yang terdiri dari variabel
independen, mediator dan dependen.
Pada awal pengujian, penelili me-
masukkan semua hipotesis ke dalam satu
model termasuk konstuk role averload yang
tidak valid dan tidak refiabel kemudian
peneliti mengeluarkan konstruk rofe over-
foad dar model pada pengujian kedua.
Hal ini" dilakukan sebagai pem-banding

dengan model baru dimana konstruk -

roie overload dihilangkan dari model
Sebelurn menganalisis hipotesis dari
oulput SEM maka terlebih dahulu dilaku-
kan analisis terhadap model unluk
mengetahui apakah model yang kita

yang menyertakan konstruk role over-
foad didapatkan nilai chi-squrefdegrae
of freedom sabesar 3,39; sedangkan
unluk model kedua didapatkan nilai 3,1 4.
Kedua model merupakan model yang
baik karena suatu’model dikatakan fit
apabila nilai perbandingan lebih tinggi
dari cuf-off model fit yang disarankan
olen Wheaton (1977) vaitu 5 atau
setidaknya lebih tinggi dari 2 sesuai
dengan anjuran Carmines dan Melver
(1981) dalam Ghozali (2005).

NGCP yang diperoleh pada model
pertama sebesar 23,85; sedangkan pada
maode kedua NCP yang diperoleh adalah
20,36. Hasil ini menunjukkan bahwa
model kedua merupakan mode) yang lebin
baik, karena memiliki nilai NCP yang lebih
kecil {Ghozali, 2005).

Model pertama mendapatkan nilai GFI
sebesar 0,93 dan model kedua juga men-
dapatkan nilai GFI sebesar 0,93 pula. Hal
ini menandakan kedua model memilki
kecocakan model yang balk karena nilai
GFl keduanya berada di atas nifai 0,8
(Diamantopaulus dan Siguaw, 2000
dalam Ghozali, 2005).

Nilai AGF| pada model pertama adalzah
sebesar 0,70, sedangkan model kedua
memperoleh nikxi 0,76. Di antara kedua
model ini tidak ada satupun yang merupa-
kan model fit dalam kalegeori AGFI karena
nilainya tidak melampaui nilai batas (0,9).
Mamun demikian, nilai AGF| model kedua
yang lebih besar dan kebih mendekati nitai
0,9 mengindikaskan bahwa made! kedua
lebih balk dari daripada model pertama.

NFI model perlama memiliki nilai 0,90.
Hal ini mengindikasikan bahwa model
lelah memiliki kecocokan model yang
cukup baik, begitu pula dengan NF1 model
kedua yang bernilai 0,89.

Kedua model memiliki nila CFl yang
sama, yaitu sebesar 0,92. Hal ini menan-
dakan bahwa model memiliki kecocokan
yang baik karena berada di atas nilai
batas (Benlier, 1992 dalam Ghozali, 2005}.

Kedua model juga menghasilkan nilai
IFl yang sama, yaitu sebesar 0,93. Hal ini
juga menandakan bahwa kedua medel
sama-sarna memilki tingkat it yang baik
karena berada di atas nilai cut-off sebesar
0,9 (Byme, 1998 dalam Ghozali, 2005).

Model pertama memperoleh nilai RF1
sebesar 0,65; sedangkan model kedua
memperaleh nilai 0,72. Meskipun kedua-
nya tidak ada yang melewati nitai batas
(0,9}, namun dapat dindikasikan mode!
kedua memiiki tingkat ft yang lebin balk
daripada model pertama.

Tabel 8. Perbandlngan Nilai Goodness of Fit

degafa'eﬂé’a‘ési

Ch: Square/ degree of Freedom 3,39 3,14
Non-Centrality Parameler (NCP) 23,85 20,36
Goodness of Fit Indsx (GFI) 0,93 0,93
Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) 0,70 0,76
Normed Fit Index (NF1) 0,90 0,89
Comparative Fit index (CFl} 0,92 0,92
Incremental Fit Index (IF) 0,93 0,93
Relative Fit Index (AFI) 0,65 0,72

USAHAWAN NO. 05 TH XXXV MEI 2006 [29]



Secara umum indikalor-indikator
model it pada kedua model di atas telah
menunjukkan kecocokan model yang baik
sehingga dapat dilakukan analisis lebih
jauh terhadap oufput lainnya yaitu uji
hipolesis. Namun demikian, meskipun
nilai-nial pada indikator Goodness of Fit

- di alas tidak berbeda-signifikan antara
model pertama dan madel kedua, peneliti
hanya memilh model kedua saja yang
akan dijadikan model dalam melakukan
analisis uji hipotesis. Hal ini dissbabkan
karena konstruk rofe overivad yang
terdapat pada model pertama tidak valid
dan tidak reliabel.

Haslil Uji Hipotesls

Berdasarkan hasil uji maodel struktur
diketahui bahwa beberapa hipolesis yang
diajukan penefili pada penelitian ini dapat
dibuktikan. Pengujian modsl dilakukan
untuk mengetahui bagaimana pengaruh
hubungan dari variabel-variabel rofe
ambiguity, role confiict, role overipad dan
persepsi dukungan organisasi (POS) serta
kepuasan kerja yang terdirl dan kepuasan
kepada pekerjaan itu sendird, honorfmbalan,
promosi, kondisi lingkungan kerja,
supervisi, rokan kerja dan organisasif
perusahaan dengan komitmen arganisasi
yang terdiri dar komitmen afektif, komitmen
kontinuan dan komitmen normalif,

Hasil uji hipotesis dapat disimpulkan
dengan melihat tvaiue pada output yang
ada di dalam persamaan alaupun yang
terdapat dalam path diagram. Agar
hubungan benmakna signifikan maka nilat
t-hitung harus lebih besar daripada t-tabel.
Hubungan yang signifikan akan ditandai
dengan t-value yang berwama hitam pada
path diagram, sedangkan hubungan yang
tidak signifikan ditandai dengan t-value
yang berwama merah.

Sesuai dengan uji validitas dan
reliabiltas yang- telah dilakukan, maka
hipolesis yang berkaitan dengan konstruk
rofe overload l\idak dapat dibuklikan.
Pensliti telah mencoba untuk tetap
memasukkan rofe ovaroad ke dalam model,
namun hasiinya semua yang berhubung-
an dengan role overioad memiliki t-value
dengan nilai kurang dari +1,96 (tingkat
keyakinan 95%) dan ditandai dengan
angka berwama merah pada path dia-
gram, sehingga secara otomatis hipolesis
yang menyatakan bahwa rofe overload

memiliki pengaruh negatif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja tidak dapat dibukti-
kan (hipotesis H1c tidak dapat dibuldikan}.

Demikian juga dengan hipolesis yang
menyatakan bahwa rofe overload memiliki
pengaruh negatif yang signifikan terthadap
komitmen afektif, kontinuan. dan normaiti
asisten dosen tidak dapat dibuktikan
(hipotesis H3d, H3e dan H3f fidak dapat
dibuktikan), karena apabila konstruk rofe
overload tetap dipaksakan masuk di dalam
model, dikhawatirkan justru akan mem-
perkecil +value hubungan antar konstruk
lainnya. - :

Hasil pengujian model struktur pada

-model kedua menunjukkan nilal yang

hitam pada hubungan antara role aribi-
guily dan kepuasan kerja pada path dia-
gram, sehingga hipotesis Hi1a yang
menyatakan bahwa rofe ambiguily
memiliki pengaruh negatif terhadap
kepuasan kerja terbukti secara signifikan.
Selain itu, dalam pengujian model struktur
tersebut diketahui bahwa t-vafue
hubungan kedua variabel bemilai -2,95
{tingkat keyakinan 95%). T-value yang
rmemiliki nilai yang lebih besar dan +1,96
juga menunjukkan bahwa hipotesis Hia
lerbukli secara signifkan.

Hasil penguijian hubungan antara rafe
conflict dan kepuasan kerja yang
dinyatakan dalam hipotesis H1b memiiki
pengaruh yang negatif, pada patfr dia-
gram ditunjukkan dengan angka yang
berwarna merah dengan nilai f-value
sebesar —1,73 (tingkat keyakinan 85%}).
Nilai t-value yang lebih kecil +1,986
menunjukkan bahwa hipotesis Hib tidak
terbukti secara signifikan. Namun
hubungan menjadi signifikan jka tingkat
keyakinan diturunkan menjadi 90%
sehingga t-value berada di alas +1,68.

Path diagram memperihalkan angka
berwarmna hitam pada hubungan antara
persepsi dukungan organisasi {(POS) dan
kepuasan kerja dengan i-value -sebesar
5,98 (tingkat keyakinan 95%}). Hal ini

~sesuai dengan hipotesis Htd yang

menyatakan bahwa POS memiliki
penganh yang positif lerhadap kepuasan
kerja, sehingga hipolesis Hid terbukti
secara signifikan.

Hasil pengujian mode! strukiur pada
hipotesis yang menyatekan role ambigu-
ity berpengaruh negatif terhadap komit-
men afektif (H2a), komilmen konlinuan
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{H2b) dan komitmen normatif (H2c) meng-
hasikan f-vafue pada hubungan role
ambiguity dan komitmen afekdlif sebesar -
1,17 (tingkat keyakinan 95%}) dengan path
diagram berwarna merah, sehingga
hipotesis H2a tidak terbukli secara
signifikan, selanjutnya tvaiue pada hubung-
an rofe ambiguity dengan komitmen
kontinuan adalah sebesar 1,24 (tingkat
keyakinan 95%) dengan path diagram
yang berwarna merah, sehingga hipotesis
H2b juga tidak lerbuldi secara signifikan.
Nilai -value yang terdapat pada hubungan
antara role ambiguity dan komitmen
normatif adalah -0,51 {tingkatl keyakinan
95%) dengan path diagram yang juga
berwama merah, sehingga hipotesis H2c
tidak_terbukti secara signifikan seperti
halnya hipolesis H2a dan H2b. )

Hasil pengujian hubungan antara POS
dan komitmen afektif yang dinyatakan
dalam hipotesis H2g memilki hubungan
yang positif, padapath diagramditunjukkan
dengan angka berwama merah dan nilai
t-value sebesar0,69 (tingkat kayakinan 85%).
Nilai i menunjukkan bahwa hipotesis
H2g fidak terbukii secara signifikan.

Kepuasan kerja terbukti -secara
signifikan memilki pengaruh yang positif
terhadap kamitmen afektf, kontinuan dan
normatif. Hal ini terlihat dan path diagram
yang menunjukkan angka berwama hitam
pada hubungan-hubungan tersebut
dengan t-value masing-masing 4,03; 2,15
dan 3,54 (tingkat kepercayaan 95%),
sehingga hipotesis H3a, H3b dan Hic
terbukdi secara significan.

Berkut adalah gambar model akhir
setelah semua hipotesis yang tidak
terbukti dihilangkan (Gambar 2)

Analisis Haslt U]l Hipotesls
Berdasarkan hasil uji hipotests di atas,
ditemukan beberapa hubungan yang
ternyata tidak signifikan. Adanya
hubungan yang tidak signifikan antara
role conflict dan kepuasan ketja dalam
struktur model Eni lebih disebabkan
hubungan yang lemzh diantara keduanya
bukan karena tidak ada hubungan sama
sekali. Hal ini terlhat dari t-value pada
hubungan ini adalah sebesar -1,73 yang
berada di bawah nilai batas sebesar 1,96
{lingkat kepercayaan 95%). Jka saja
tingkat kepercayaan diurunkan menjadi
90%, maka nilai hatas menjadi +1,68.



Nilai -value sebesar -17,6 yang herada di
alas nilai batas tersebut menunjukkan
bahwa hipotesis H1b terbukfi secara
signifikan.

Hubungan yang lidak signifikan antara
role overfoad dan kepuasan keija disebab-
kan adanya hubungan yang sangat lemah
di antara keduanya. Hasil penelitian
terhadap model secara simultan meng-
indikaskan adanya tiga faktor lain yang
lebih dominan dalam penentu kepuasan
ketia, yailu role ambiguity, role conifict
dan persepsi dukungan organisasi.
Dengan adanya tiga variabel- tersebut
menjadikan rofe overload yang rendah
tidak dipersepsikan sebagai salah satu
sumber yang berpengaruh signifikan
dalam’kepuasan kerja.

Selanjutnya hubungan lidak signifikan
antara role overicad dengan komitmen
asisten_dosen dikarenakan hubungan
yang sangat lemah di antara keduanya.
Hasil penslitian Secara simuftan hanya
menemukan kepuasan kerja yang terbukli

secara signifikan terhadap komitmen

organisasi. Seiring dengan tidak adanya
hubungan yang signifikan antara role
overload dan kepuasan kerja; maka role
overivpad yang -rendah tidak dapal
meningkatkan komitmen organisasi,
Lebih jauh, asisten dosen memper-
sepsikan rofe overipad yang rendah bukan
merupakan salah satu faktor yang
signifikan terhadap komitmen mereka.
Hubungan antara role ambiguity dan
komitmen organisasi - yang terdiri
komitmen afektil, kontinuan dan normatif
yang tidak terbukti secar signifikan terjadi
karena lemyata pengaruh tersebut tidak
dapat langsung . dihubungkan dalam
penslitian ini, namun harus melalui
mediasi dari variabel kepuasan kerja.
Terlihat dalam model, ketika kepuasan
kerja dijadikan mediator antara rofe ambi-
guity dan komitmen organisasi, rofe ambi-
guity teroukti berpengaruh secara negatif
dan signifikan terhadap kepuasan -kerja
dan kepuasan kerja juga terbukli ber-
pengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasi, baik ity komitmen
afeltif, kontinuan dan juga normatif asisten
dosen pada FEUL. Hasil ini menunjukkan
bahwa ketika asisten dosen merasa peran
yang dimilikinya telah jelas dalam
departemen/FEUI, bukan berarti ia akan
langsung memiliki komitmen afektif,

Rolg
Ambiguityy

. Role
Conflict”

Persepsi Dukunan |-
| Organisasi (POS)

kontinuan- dan ‘normalif- yang tinggi
terhadap departernen/FEUI.

Hal tersebut dikarenakan kejelasan
peran Saja tidak cukup untuk membual
asisten dosen bertahan dalam organisasi,
masifh -banyak faktor-faktor fain yang
dibutuhkan departemen unluk mengikat
komitmen: asisten dosen, diantaranya
adalah melalui pemenuhan kebutuhan
sosial seperti rekan kerja, supervisi,
kondisi kerja, pemenuhan kebutuhan
materi -seperli gaji dan tunjangan serla
pemenuhan kKebutuhan unluk dihargai
seperti promosi dan pekerjaan yang
menarik, Dengan demikian ;asisten akan
enggan Kkeluar .dari organisasi- karena
tingginya keterixatan emosional asisten
dengan departemen dan merasa harus
tetap tinggal di departemen karena
departemen lelah banyak berkorban dan
berjuang untuknya, serta tingginya biaya
vang harus ia korbankan seperti gaji yang
cukup, rekan .keriz -yang mendukung,
pemimpin yang memuaskan, dan lain-
lain. Namun demikian, diperlukan penefti-
an yang lebih mendalam untuk membuku
kan hal tersebuit.

. Hubungan antara persepsi dukungan
organisasi (POS) dan komitmen afektif
yang pada. penelilian sebelumnya
(Rhoades, Esenberger dan Armell, 2001)
terbukti memiliki pengaruh yang positif
dan slgnifikan lernyata tidak lerbukti dalam
penelitian ini. Hal tersebut terjadi karena
dalam penelitian ini terbukli bahwa FOS
hanya memberikan pengaruh tidak
langsung, vaitu melalui kepuasan kerja,
yang positif lerhadap komitmen afekdif.
Hal ini diakibatkan karena POS yang baik

; ¥ Signifikan pada tingkel keyekinan 90% - .

Komitman
Afeldif

Komitmen
Konlinuan

Komitmen
Normatif

memang membuat asislen merasa puas,
namun bukan berarti ia langsung merasa
memiliki kelerikatan emosional yang linggi
dengan departemen/FEUl. Masih ada
faktor-faktor lain yang harus dipertimbang-
kan katika hendak mengikat komilmen
afektif asislen dosen, dalam hal ini seperti
rekan kerfa dan supenvisi yang memuas-
kan dari atasan. Namun demikian, hal i
masih harus d'bukhkan da!am penelitan
selanjulnya.

Hubungan signifikan dalam hipotesis,
seperti hubungan antara role ambiguity
yang berpengaruh negalif dan signifikan
terhadap kepuasan- kerja, yang terdapal
dalam uji model struktur dapal dijelaskan
melalui peneliian sebejumnya dan juga
dari teori yang terdapat pada bab Tinjauan
Pustaka. . Demikian halnya dengan
hubungan positif dan signifikan yang
terdapat di anlara POS dan kepuasan
kerja; hubungan  positif dan signifikan
antara kepuasan kerja dan komitmen
afektif, kontinuan dan normalii asisten
dosen pada FEUI.

Anallsns Tambahan

Berdasarkan hasil analisis dengan
menggunakan One Way Anova, yang
berguna untuk mendapatkan hubungan
anlara variabel demografis dengan
variabel dependen, maka didapalkan
hasil sebagai berkul:

Terdapat perbedaan yang signifikan
antara komitmen afektif asisten dosen
Departemen Illmu - Ekonomi dan
Mangjemen. Hal ini terlihat dari PosL Hoc
Tests yang memperlihalkan ianda bintang
(" pada angka mean difference antara
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Departemen Ilimu_ Ekonomi dan
Manajemen. Departemen” Manajemen
memperlihalkan komitmen afeklif yang
lebih inggi daripada limu Ekonomi, terbukti
dariangka mean Departemen Manajemen
yang, lebih besar daripada limu Ekonomi
pada tabel oulput ONEWAY Descriplives.
Hal ini mungkin terjadi karena asisten
dosen di Manajemen lebih mempersepsi-
kan dirinya menjadi bagian keluarga di
departemennya daripada asisten dosen
limu Ekonomi. Mereka menikmati keber-
samaan dengan sesama asisten dosen
dan juga dengan pihak manajemen.

Terdapat perbedaan yang signifikan
antara persepsi asisten dosen mengenai
rekan kerja pada Departemen limu
Ekonomi dan Manajemen serta antara
limu Ekonomi dan Akuntasi. Asisten dosen
llmu Ekonami mempersepsikan kepuasan
akan rekan kerja yang lebih rendah
dibandingkan dengan dua departemen
lainnya. Hal ini mungkin terjadi karena
asisten dosen Departemen llmu Ekonomi
mempersepsikan mereka mempunyai
rekan keria yang kurang berkeinginan
untuk membantu dan kurang bisa bekerja
sama dengan baik.

Terdapat perbedaan yang signifikan
antara komitmen kontinuan asisten dosen
yang masa kerjanya kurang dari satu tahun
dengan asisten dasen yang masa kerjanya
berada di antara 2 hingga 3 tahun, dimana
asislen dosen dengan rmasa kerja kurang
dari satu tahun memilki kormitmen kontinu-
an yang lebih tinggi. Artinya asisten dosen
dengan masa kerja kurang dari setahun
memiilkd keinginan yang lebh rendah untuk
meninggalkan departemen. Hal ini
disebabkan keinginan kuat mereka untuk
menimba pengalaman sebelum masuk
ke dunia kefja. Dengan kata kain, pekerjaan
sebagai asisten dosen dapat dipandang
sebagai medium persiapan diri untuk
hekerja.

Terdapat perbedaan yang signifikan
antara persepsi asisten dosen mengenai
honorfimbalan pada Departemen
Manajemen dengan Akuntansi, dimana
asisten dosen pada Departemen
Manajemen mempersepsikan honor yang
diterimanya lebih rendah. Hal ini mungkin
dikarenakan asisten dossn di Manajemen
mempersepsikan imbalan yang mereka
dapalkan sebagai sumber penghasilan
utama, sedangkan asisten dosen di

Akuntansi mempsersepsican imbalan yang
mereka terima sebagai penghasilan
tambahan (penghasilan utama mereka
dapatkan dari tempat lain).

Keslmpulan

Berdasarkan pengujian model dan
analisis pada bab sebelumnya senta mean
score yang diperoleh dari setiap per-
tanyaan dalam kuesioner, dapat ditarik
kesimpulan sebagai berikut:

Dalam penelitlan ini role ambigudity
terbukti secara signifikan memilii hubung-
an negatifterhadap kepuasan kerja (H1a),
sehingga apabila kejelasan peran dalam
organisasi semakin bak (rele ambiguity
rendah}, maka kepuasan kerja asisten
dosen akan meningkat. Dengan nitai rata-
rata dimensi rofe ambiguily dan mean score
yang cukup rendah maka dapat disimpul-
kan asisten dosen cukup yakin dengan
wewenang yang dimlikinya, memaharni
dengan jetas apa yang men]adi tugasnya,
bagaimana melakukannya dan mengeta-
hui apa yang diharapkan departemen/
FEUI dari mereka, sehingga hal ini harus
terus dipertahan-kan misainya saja
dengan cara orientas! asisten dosen baru
yang dilakukan oleh departemen/FEUI .

Role confiict juga terbukti memiliki
pengaruh negatif yang signifikan terhadap
kepuasan kerja (H1b}, namun hal tersebut
terbukti jika lingkat keyakinan dilurunkan
menjadi 90%. Hal ini menandakan apabila
konfik peran yang ada dalam organisasi
rendah, maka kepuasan kerja akan
meningkat. Dari nilai rata-rata dimensi
role confiict dan mean score yang sangal
rendah, dapat disimpulkan bahwa kornflk
peran dalam dirl aslsten -dosen cukp
rendah, hal ini juga disebabkan karena
asisten tidak merasa harus melanggar
aturan/kebijakan terlebih dahulu untuk
dapat menjalankan pekerjaannya, tidak
merasa pekerjaannya diterima oleh satu
pihak narmnun ditolak oleh pihak yang lain.
Qleh karena itu pihak departemen harus
selalu menjaga agar konflik peran datam
diri asisten dosen tidak meningkat.

Persepsi dukungan grganisasi (POS)

terbukti berpengaruh positif dan signifikan’

dengan kepuasan kerja (H1d). Apabila
asisten dosen mempersepsikan departe-
men peduli dengan keberadaan mereka,
selalu bersedia membantu dan meng-
hargal kontribusi yang telah diberikan
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asislen dosen kepada departemen maka
kepuasan kerja asisten dosen akan
meningkat. Dengan nilat rata-rata dan
mean score yang cukup tinggi, misalnya
saja departemen selalu mempedulikan
pekerjaan yang. dilakukan oleh asisien
dosen, memberikan perhatian lebih dan
memperimbangkan tujuan dan nia-nilai
yang dianut oleh asisten'dosen, maka
dapat disimpulkan asislen dosen mem-
persepsikan dukungan departemen/FEUI
kepada mereka cukup balk. Untuk men-
dapatkan kepuasan kerja yang tinggi dari
asisten dosen maka departemen harus
lerus memberikan dukungan benspa bantu-
an, perhatian, kepedulian dan -pengharga-
an bagi mereka yang teiah memberikan
kontribusinya bagi departemen/FEUIL.
Adanya pengaruh tidak langsung dari
rofe ambiguity, rofe conflict dan POS
terhadap komitmen asisten dosen di FEUI,
yaitu melalui kepuasan kerja, menunjuk-
kan bahwa persepsi asisten dosen
terhadap role ambiguily, role confiict dan
POS akan membentuk kepuasan kera.
Kepuasan kerja inlah yang akan mem-
pengaruhi komitmen asisten dosen pada
departemen/FEUI. Dangan kata lain,
semakin baik persepsi asisten dossn
terhadap peran-peran dan dukungan
arganisasinya, semakin tinggi pula
kepuasan asisten dosen terhadap
pekerjaannya, sehingga pada akhimya
akan semakin meningkatkan komitmean
mereka pada.FEUL.- oo
--Secara umum kepuasan kerja terbukdi
mempunyal pengaruh postif yang signifi-
kan terhadap komitmen afektif organisasi
{H3a). Apabila asisten dosen memiliki
kepuasan’ kerja- yang linggl, maka
komitmen . afektifnya akan meningkat
karena jika ia puas maka'ia akan merasa
senang, ingin tinggal serta terfibat dalam
kegiatan yang ada, memiliki keterikatan
emosl dan juga kepedulan yang linggi
pada departemen/FEUI Oleh karena itu
kepuasan kerja asisten dosen harus lerus
ditingkatkan agar komitmen mereka telap
terjaga. o
Selanjutnya dengan semakin tinggi
kepuasan kerja. asisten dosen maka
mereka akan merasa rugi jika meninggal-
kan- departemen/FEUN, sehingga' komit-
men kontinuan mereka meningkat {H3b).
Untuk itu departemen/FEUI harus dapat
memenuhi kebutuhan asisten dosen agar



mereka tidak berpaling dan-pindah kerja
ke tempal lain jika ada kesempatan dan
tawaran yang menurut mereka lebih-bak.
"Aslsten dosen yang memiiki kepuas-
-an. kerja 'yang tinggi ternyata:. memiliki
kewajiban:moral untuk tetap bertahan di
organisasi (H3c). Hal inl dapat disebabkan
karena mereka: mefasa departemen/FEUL
telah -memberikan pengorbanan :dan
perjuangan yang berharga, -misalnya
dengan -menyekolahkan mereka.
Pengorbanan awal organisasi ini dibalas
oleh asisten dosen-dengan'mengikatkan
diri mereka. pada departemen/FEUI,
sehingga untuk meningkatikan komitrmen
normatif departemen/FEUI perdu mem-
berikan pengorbanan dan perjuangan
yang berharga bagi asisten dosen.
Adanya pengaruh positif- dan
signifikan dari kepuasan kerja terhadap
komitmen organisasi (afekiif, kontinuan
dan normatiff menandakan setiap
departemen/FEUl perlu menciptakan
keadaan dan situasl kerja yang men-
dukung terbentuknya kepuasan kefja
pada din setiap asislen dosen. Dengan
melihat rata-rata per dimensi dan mean
score dari kepuasan kerja yang lerdifi dari
pekerjaan itu sendiri, honor/fimbalan,
promosi, kondisi kerja, supenvsi, rekan
kerja dan organisasiperusahaan maka
akan terihat dimensi mana yang terkuat
dalam mempengaruhi kepuasan kerja dan
dimensi mana yang terlemah, ‘sehingga
faktor-faktor ini perlu mendapat perhatian
lebih dari semua departemen/FEUI agar
komitmen asisten dosen di FEUL dapat
dipertahankan dan semakin ditingkatian.
Kepuasan kerja dari rata-rata per
dimensi secara umum menunjukkan. nilaj
yang baik, kecuali untuk dirmensi honor/
imbalan dan organisasiperusahaan. Hal
ini disebabkan karena asisten dosen
belurmn mempersepsikan honor yang
diterimanya cukup/memuaskan. Mereka
merasa setiap pekerjaan yang mereka
lakukan memang akan mendapatkan
imbalan, namun imbalan tersebut tidak
mencukupi. Kondisi Ini diperparah lagi
dengan tidak adanya gaji tetap dari
organisasi, sehingga pendapatan asisten
sangat tergantung dan mata kuliah yang
diajarkan dan kerajinan asisten mam-
berikan-kuliah ataupun sit-in. Dari sisi
organisasi/pernusahaan, ketidakpuasan
bersumber dari tidak adanya jaminan

‘sosial dan. kesejahleraan ‘vang.wajar bagi

asisten dosen, serta lidak jelasnya
peraturan kepegawaian, .

~.Di: sisi lain, pemimpin, dalam hal :ini
addlah ketua departemen masing-masing
{Akuntansi, Manajemen ‘dan llmu
Ekonomi} temyata memberkan penigaruh

iyang kuat-dalam kepuasan- kerja asisten

dosen:. Ketua Departernen dipersepsikan

‘dapal -menghargai hasil-kerja aslsten,
-berdisiplin 1inggi, tidak pemah menegur
. atau memarahi di depan umum, memberi

petunjuk tentang pelaksanaan kerja,
dermokratis dan mau mendengarkan
keluhan-keluhan asisten dasen.

Begilu pula.dengan hubungan ‘antar
aslsten dosen di departemen dan fakultas,
asisten dosen merasa sangat .puas
denganrekan kerja yang dapat dipercaya,

‘saling menghargai, dapat bekerja sama,

dan saling membantu. Asisten dosen
merasa pekerjaannya memberikan
kesempatan untuk terus belajar dan
menantang ia untuk kreatif. Promosi juga
dirasakan cukup adil bagi asisten desen
karena mean score dalam kuesioner
menampilkan nilai yang berada di atas
mid point. Kondisi kerja. memiliki mean
score yang.sangat bagk, kecuali untuk
pertanyaan fasilitas kerja yang memadai
yang hanya berada sedikit di atas mid
point. Hal in menandakan fasiitas ketja
maslh harus dilingkatkan sehingga
kepuasan kerja juga dapat meningkat.
Dari rata-rata per dimensi keliga
komponen komitmen organisasi terlihat
bahwa asisten dosen memilii komitmen
afektif yang cukup tinggl, kemilmen
kontinuan- pada lingkat rendah* dan
komitmen normalif pada tingkat sedang
cenderung rendah. Hal ini menandakan

‘bahwa responden penelitian memiliki

keterikatan emosional dan kepedulian
yang agak tinggi dengan departemen/
FEU! yang. disebabkan karena mengajar
di -U! menumbuhkan kebanggaan ter-
sendiri’ dan juga kepuasan emosional

‘dalam bentuk inleraksi yang baik dengan

sesama rekan kerja dan mahasiswa.

‘Komitmen afekdtif yang tinggi ledihat dari

mean score kuesloner, yang diantaranya
menyatakan bahwa asisten dosen merasa
menjadi bagian--keluarga dari departe-
mennya, séhingga merasakan suvatu rasa
memiiki- yang kuat dan ‘ari yang besar
bagi asisten dosen.

Disamping. itu- ternyata kebutuhan
responden untuk terus:bekerja hanya

'sebagai- asisten dosen di FEUI sangat

rondah, responden lidak merasa harus
{elap bertahan di departemen/FEUlkarena
mereka tidak akan merasa rugi jika
berhenti menjadi asisten dosen di FEUL
Dengan: nilai rata-rata dimensi dan mean
score yang rendah, terlihat bahwa mereka

Aidak merasa memberkan pengorbanan

finansial yang besar jlka mereka
meninggalkan deparlemen sehingga
mereka dengan mudah pindzah kerja ke
tempat laln jika ada kesempatan dan
tawaran yang menarik.

Selanjutnya responden tetap terus
berada di departemen/FEUl.antara lain

'disebabkan karena mereka berpikiran

bahwa telap loyal pada suatu organisasi
adalah hal yang baik, namun mereka
menganggap berpindah dari satu
organisasi ke organisasi fainnya adafah
hal yang etis, sehingga mereka lidak akan
bertahan tinggal jika ada tawaran yang
lebih baik. Hal ini menjadikan komitmen
normatif asisten dosen pada depantemen/
FEUI terbilang rendah.

. - Beberapa hipotesis yang tidak terbukti
signifikan diantaranya disebabkan karena
adanya dimensi role overioad yang tidak
valid dan juga memilki reliabiitas yang
rendah. Hal ini berarti konstruk rofe over-
load memang tidak dapat digunakan untuk
menjelaskan model selanjumya dan juga
tidak dapat dimasukkan ke dalam peng-
ujian madel, dikarenakan tidak memenuhi
syarat sehingga terpaksa dihdangkan. Uji
validitas yang tldak memenuhi syarat
terkait dengan sedikitnya jumlah per-
tanyzan yang membentuk konstruk rofe
overload, yaitu hanya terdiri dari tiga
pertanyaan, sehingga jika salah satu
pertanyaan lidak valid maka pertanyaan
tersebut tidak dapal dihlangkan karena
dalam satu konstruk harus terdapat mini-
mal tiga pertanyaan {model mengalami
kejenuhan). Namun jka dilihat dari nitai
rata-rata yang rendah pada dimensi rofe
overload maka dapat disimpulkan asfsten
dosen memiiki beban kerja yang setara
dengan perannya sebagai asisten dosen.

Keterbatasan Penelltian

Peneliti menyadari bahwa masih
banyak kekurangan yang terdapat dalam
penelitan ini, diantaranya adalah keter-
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balasan jumlah responden yang mem-
pengaruhi hasil penelilian. Hal ini
disebabkan-karena adanya keterbatasan
waktu penelili dan sangat terbatasnya
jumlah aslsten di seliap departemen,
sehingga dari_total sekitar 180 orang
asisten dosen, yang terbagi dalam sekitar
75 orang asislen. dosen Dspartemen
Manajemen, 75 orang asisten dosen
Departemen limu Ekonomi dan sekitar 30
orang asislen dosen Departemen
Akuntansi, peneliti hanya dapat
mengumpulkan 112 responden (62,22%
dari populasl). Padahal dengan semakin
besar jumiah responden yang didapatkan
tentunya akan semakin representatif untuk
mewakili populasi,

Keterbatasan pertama, proporsi
pengambilan sampel yang tidak ber-
imbang, yaitu Departemen Manajemen
sebanyak 67 buah, Departemen lImu
Ekonomi sebanyak 46 buah dan
Departemen Akuntansi sebanyak 15
buah, disebabkan jumlah populasi
asisten dosen antara departemen
Akuntansi dan Manajemen ataupun limu
Ekonomi berbeda cukup signifikan.
Namun secara umum hal-ini akan
menyebabkan bias dalam penitaian dan
terkesan kurang represenlatif bagi
deparlernen yang jumlah respondennya
hanya sedikit.

Keterbatasan kedua mengenai
kuesioner kepuasan kerja yang merupa-
kan pengembangan dar Locke (1976). Di
dalamnya lerdapat pertanyaan-perlanya-
an yang seharusnya diajukan bagi full-
lime employee, seperli adanya jaminan
kesehatan dan jaminan hari tua, sehingga
pertanyaan ini kurang tepat bila diajukan
bagi asisten dosen yang statusnya masin
dianggap sebagai pan-time employee.
Hal ini pada akhirnya menyebabkan
perlanyaan-pertanyaan tersebut menjadi
tidak valid dalam Jji validitas.

Keterbatasan berikutnya, teknik
pengambian sampel yang bersifat con-
venience sampling memiliki rsiko bias
yang cukup tinggi, sehingga sedikit banyak
mungkin memiliki pengaruh lerhadap
penelitian kali ini (Rumidi, 2004). Ditambah
lagi dengan metode pengisian yang
berupa self-administered survey yang
membiarkan responden mengisi sendir
kuesioner tanpa didampingi peneliti
sangat memungkinkan responden salah

mempersepsikan pertanyaan yang

-diajukan. . R

Keterbatasan . terakhir, penelm
memakaj teori dan juga kuesioner yang
dikembangkan oleh. Beehr et al. (1976)
mengenai role overioad yang hanya terdiri
dari 3 pertanyaan. Berdasarkan pengolah-
an_ data. melalui LISREL -ketika suatu
konstruk terdiri dari 3 pertanyaan dan
salah. salu peranyaan fidak:vald, maka
pertanyaan lersebut lidak dapat dikeluar-
kan dar model, karena modsl tersebut
telah jenuh. Pada akhirnya dimensi rofe
overload ini terpaksa dihllangkan.

Saran Untuk Penelltlan Selanjutnya
Berdasarkan proses dan hasil dan

‘penglitian yang diperoleh, -peneliti

mengakui masih banyak kekurangan yang
periu . diperbaiki . untuk menunjang
penelitian ini di waktu yang akan datang,
beberapa hal yang bisa disarankan adalah
sebagai berkut:

Responden penelitian yang hanya
berjumiah 112 pada penelilian kali ini
menyebabkan penelili membatasi jumiah
dimensi dan variabel yang digunakan
dalam kuesioner, untuk itu pada penelitian
mendatang disarankan untuk mem-
perbesar jumiah responden hingga 200
orang. Responden penelitian bisa
ditambah dan diperuas ke asisten dosen
non reguler S1, seperti asisten dusen D3
Akunlansi, asisten laboratorium kom-
putasi, asisten extension bahkan ke para
dosen yang tentunya diiringi dengan
penyesuaian-penyesuaian pada alat ukur
yang digunakarn.

Apabila penelitian ini akan dilanjutkan
dengan menggunakan sampel lain,
mungkin dapat dilakukan pengujian
terhadap variabel kepuasan ketja sebagai
variabel mediator, namun dengan
menggunakan alat ukur kepuasan kerja
yang lain, seperli The Minnesola Salisfac-
tion Questionaire (MSQ) atau Job De-
scription Index (JDI). Hal ini lebih
disebabkan karena MSQ dan .JDI labih
umum digunakan.

Pada penelitian selanjutnya dapat
dilakukan penambahan dimensi, baik
sebagai variabel independen maupun
sebagai moderator, seperti trait (sifat)
kepribadian dari karyawan, karakleristik
karyawan (pendidikan, usia, lama bekerja,
dan lain-lam) dan budaya organisasi agar
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dapat diperoleh gambaran_yang :lebih
baik lagi. mengenai studi-terhadap
komitmen _organisasi. -+ ., vl
Apablla. rofe overoad akan kemhah
digunakan, maka disarankan jumiah per-
tanyaan yang membentuk- dimensi
tersebut ditambah: menjadi minimal5
pertanyaan.-Hal inj dilakukan untuk men-
cegah kejenuhan. pada.model sjika

-pengujian validitas. dan reliabllitas

konstruk menggunakan program LISHEL

’Saran Untuk Organisasl -

. Secara umum, role ambiguity, role
confiict dan persepsi dukungan organisasi
berpengaruh . signifikan terhadap komit-
men asisten dosen jika dimediaton oleh
kepuasan kerja. Ada beberapa hal yang
disarankan -agar komnitmen afektif asisten
dosen yang saal ini sudah cukup baik
dapat terus diperlahankan dan ditingkat-
kan di masa mendalang, sedangkan untuk
komitmen keontinuan'dan normalif yang
saat ini masih rendah dapat dilingkalkan

_lagi, yaitu:

Ketidakjelasan peran yang rendah
dalarn diri asisten dosen yang perlu selalu
dipefhara karena sangat mempengaruhi
kepuasan kerja yang berujung pada
peningkatan komitmen asislen dosen
pada departemen/FEUl. Untuk tetap
mempertahankan role ambiguity yang
rendah, departemen/FEUI harus dapat
memberikan job-deschiplion yang jelas
bagi setiap asislen dosen, lerutama untuk
mereka yang baru direkrut; sshingga
mereka tidak bingung lentang apa yang
harus dilakukan.

Konfilk peran yang dirasakan asisten
dosen saat ini cukup rendah. Hal ini harus
terus dijaga karena rofe conffict dapat
mempangaruhi kepuasan kesja dan akhir-
nya berpengaruh juga pada komilmen
asisten dosen tersebut di departemen/
FEUL. Rofe conflict yang mengindikasikan
adanya perlentangan dalarm dini asisten
dosen ketka mengerjakan tugas dari dua
orang atau febih dapat dihindari dengan
penugasan yang tepat Asislen dosen per
semesternya bisa ditugaskan untuk
menjadi asisten bagi dua bahkan tiga
orang dosen yang.berbeda, bak karakier
dosen, waktu lJuang dan juga materi yang
harus diajarkan, sehingga memberi
penugasan pada asislen dosen dengan
dosen-dosen yang memitiki sifat tidak



terlalu jauh berbeda dengannya akan
menjadi solusi yang baik. Hal ini disebab-
kan karena asisten dosen pasti akan
merasa kbih nyaman dalam menjalankan
tugas-tugasnya. Begitu juga wakiu hang
dosen yang bervariasi, disarankan asisien
dosen jangan sampai mendapatkan dua
atau tiga dosen dengan kesibukan yang
sama padainya, karena hal ini akan menyulit-
kan asisten dosen mengatur tugas-tugas
yang bertumpuk yang disebabkan karena
dosen tidak sempal mengerjakan bagian
tugasnya dan melimpahkannya pada
asisten dosen yang bersangkutan” Antara
mata kuliah satu dan yang lain selain
terdapat parbedaan materi, kadang juga
terdapat perbedaan dalam hal cara
mengalar. Dalam satu semester ada bak-
nya jika.asisten dosen diberikkan materi
yang tidak jauh berbeda antara mata kuliah
satu dengan yang lain, sehingga ia tidak
merasa melakukan pekerjdan dengan
cara yang -berubah-ubah.

Meskipun nilai persepsi- dukungan
organisasi memifiki nilai yang cukup baik,
namun hal ini masih dapat diingkatkan
sehingga komitmen organisasl yang
dipengaruhi secara tidak langsung, yaitu
melalui kepuasan kerja juga dapat ikut
meningkat. Dukungan organisasi dapat
ditingkalkan melalul reward yang diberi-
kan pada:-asisten dosen. Reward yang
dimaksud mencakup faklor. ekonomi,
pengakuan sosial, penghargaan, rasa
aman, dan lain-lain. Departemen/FELI
dapat meningkatkan bantuan fasilitas
agar asisten dosen merasa lebih ter-
puaskan, misalnya dengan penambahan
unit komputer yang dapat digunakan
asisten dosen ketka mengerjakan tugas
sebagai asisten di kampus.

Faktor ekcnomi yang menjadi 1oku5
paling utama bagi asisten dosen juga
harus lebih ditingkatkan, dlantaranya
adalah honor yang masih belum men-
cukupi dan sebaiknya dipertimbangkan
untuk mengganti imbalan berupa honor
tersebut dengan gaji yang bersifat fived-
income dan pemberian insentif bagi
asisten dosen yang telah memberikan
kebanggaan bagi departemen/FEUL
Deparlemen/FEUI yang telah banyak
memberikan kesempatan melanjutkan
sekolah ke jenjang yang lebih tinggi harus
bisa tetap memberikan kesempatan
tersebul di masa yang akan datang,

karena hal ini dapat meningkatkan komit-
men normatif mereka pada departemeny
FEUI. Begitu pula halnya jka asisten dosen
diberikan training secara berkala yang
bermanfaat bagi mereka dan depantemen/
FEUI, karena haltersebut akan meningkat-
kan komitmen konlinuan mereka.

Dari perbandingan nilai rata-rala
(Tabel 6) diketahui bahwa nilai kepuasan
kerja yang lerendah adalah pada organisasi/
perusahaan. Hal ini berarti kebijakan ter-

hadap asislen dosen yang termasuk pula
di dalamnya benefit dari departemen/
FEUI, seperti tunjangan pensiun, kesehat-
an dan adanya pembayaran pada saal
Iburan, dirasakan masih sangat kurang

"oleh asisten dosen. Oleh karena itu, di

masa yang akan datang halhal tersebut
dapat dijadikan bahan pertimbangan bagi
departemen/FEUI, sehingga diharapkan
komitmen asisten dosen lerhadap
departemen/FEU| akan meningkat. [

/'
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