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ABSTRACT 

EFFECT OF CAR/ER DEVELOPMENT, LEADERSHIP STYLE AND 

INDIVIDUAL VALUE ON COMMITMENTS ORGANIZATION WITH 

WORK CULTURE AS MEDIA TOR AT THE INDONESIAN NATIONAL 

POLICE INSTITUTE OF EDUCATION AND TRAINING 

Gusti Agung Ayu Ida Pratiwi 

gustiagun g. pt ik6 7 @gmai I .com 

Postgraduate Program 

Universitas Terbuka 

The National Police Education and Training Institute of the Republic of 
Indonesia is a supporting element of the National Police in charge of fostering 
and organizing the field of Education and Training in order to "Create a moral 
and professional Tri Brata person." To realize professional police personnel, 
personnel need to increase their organizational commitment. Personnel who have 
good commitment will always do work in a better direction. However, based on 
observations made by researchers at the National Police Education and Training 
Center in Jakarta, it was found that varying personnel commitment was evident 
from the number of personnel who arrived late, did not attend the rally. 

This study aims to determine the effect of career development, leadership 
style and individual value on the commitment organization variable work culture 
as intervening at the Indonesian National Police Institute of Education and 
Training. The population and sample in this study were police and personnel in 
Indonesian National Police Institute of Education and Training with 181 people. 
Data collection techniques used questionnaires and data analysis techniques used 
path analysis (path analysis) using PLS. The results of the analysis show that: (1) 
Career development has a positive but not significant effect on commitment 
organization, (2) Leadership style has a positive but not significant effect on 
commitment organization, (3) Individual value has a positive and significant 
effect on commitment organization, (4) Individual value has a positive and 
significant effect on leadership style, (5) Individual value positive and significant 
effect on work culture, (6) Work culture has a positive and significant effect on 
commitment organization. 

Keywords: Career Development, Leadership Style, Individual Value, Work 

Culture and Commitment Organization 
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ABSTRAK 

PENGARUH PENGEMBANGAN KARIR, GAY A KEPEMIMPINAN DAN 

NILAI NILAI INDIVIDU TERHADAP KOMITMEN ORGANISASI DARI 

PERSONEL LEMDIKLAT POLRI DEN GAN BUDAY A KERJA 

SEBAGAI PEMEDIASI 

Gus ti Aguug Ayn Ida Pratiwi 

gustiagung.ptik67@,gmail.com 

Program Pascasarjana 

Universitas Terbuka 

Lembaga Pendidikan dan Pelatihan Kepolisian Negara Republik 
Indonesia merupakan unsur pendukung Polri yang bertugas membina dan 
menyelenggarakan bidang pendidikan dan pelatihan dalam rangka "Menciptakan 
lnsan Tri Brata yang bermoral dan Profesional." Untuk mewujudkan personil 
Kepolisian yang profesional, maka personil perlu meningkatkan komitmen 
organisasinya. Personil yang memiliki komitmen yang baik akan senantiasa 
melakukan pekerjaan ke arah yang lebih baik. Namun, berdasarkan pengamatan 
yang dilakukan Peneliti di Lemdiklat Polri Jakarta, ditemukan komitmen personil 
yang bervariasi hal ini terlihat dari banyaknya personil yang datang terlambat, 
tidak mengikuti ape!. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh pengembangan karir, 
gaya kepemimpinan dan nilai-nilai individu terhadap komitmen organisasi dengan 
variabel budaya kerja sebagai pemediasi. Populasi dan sampel dalam penelitian 
ini personil Polri dan PNS berjumlah 181 orang. Teknik pengumpulan data 
digunakan kuesioner dan teknik analisis data digunakan analisis jalur (path 
analysis) menggunakan PLS. Hasil analisis diketahui bahwa: I) Pengaruh 
langsung pengembangan karir terhadap komitmen organisasi dari personil 
Lemdiklat Polri positif dan terbukti tidak signifikan, 2) Pengaruh langsung gaya 
kepemimpinan terhadap komitmen organisasi dari personil Lemdiklat Polri positif 
tidak signifikan, 3) Pengaruh langsung nilai-nilai individu terhadap komitmen 
organisasi dari person ii Lemdiklat positif dan terbukti signifikan, 4) Pengaruh 
langsung budaya kerja terhadap komitmen organisasi dari personil Lemdiklat 
positif dan terbukti signifikan, 5) Pengaruh langsung nilai nilai individu terhadap 
budaya kerja dari personil Lemdiklat Polri positif dan terbukti signifikan, dan (6) 
Pengaruh langsung nilai-nilai individu terhadap gaya kepemimpinan dari personil 
Lemdiklat Polri positif dan terbukti signifikan. 

Kata Kuuci: Career Development, Leadership Style, Individual Value, Work 

Culture and Commitment Organization 
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BAB IV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

A. Deskripsi Objek Penelitian 

1. Profil Lembaga Pendidikan dan Pelatihan (Lemdiklat) Polri 

Lembaga Pendidikan dan Pelatihan Polri sebagai unsur pendukung 

dan penyelenggara pendidikan dan pelatihan sesuai tugas pokoknya 

merencanakan, mengembangkan dan menyelenggarakan fungsi pendidikan 

pembentukan dan pengembangan berdasarkan jenis pendidikan dan pelatihan 

Polri meliputi pendidikan profesi, manajerial, akademis dan vokasi serta 

mengelola komponen pendidikan dan pelatihan di lingkungan Polri. Dalam 

rangka mewujudkan kualitas sumber daya manusia Polri yang profesional, 

bermoral, modern dan unggul sesuai dengan dinamika organisasi maka 

Lemdiklat Polri senantiasa berupaya melaksanakan fungsi dan peran Satuan 

Kerja (satker) dengan terus mengoptimalkan sistim pendidikan dan pelatihan 

terutama dalam menetapkan standar, kriteria, pedoman dan prosedur 

pendidikan, melaksanakan efektivitas penyelenggaraan pendidikan dan 

pelatihan sesuai dengan dengan jenis dan jenjang pendidikan, serta 

memaksimalkan pemberian bimbingan teknis, supervisi dan evaluasi dibidang 

pembinaan pendidikan dan pelatihan. 

Lembaga pendidikan dan Pelatihan (Lemdiklat) Polri dipimpin 

seorang berpangkat Komisaris Jenderal Palisi, dibantu al eh empat Kepala Biro 

yang berpangkat Brigadir Jenderal Palisi (Biro Renmin, Biro Bendiklat, Biro 

Kurikulum dan Biro Jianbang), Lembaga Pendidikan dan Pelatihan Palri 
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bertempat di JI. Ciputat Raya No. 40, Pondok Pinang, Kebayoran Lama Jakarta 

Selatan. Lemdiklat Polri mempunyai Visi Menjadi Lembaga Pendidikan dan 

Pelatihan Polri yang Profesional, Modern dan Terpercaya. Untuk 

mencapai visi tersebut di atas, maka Lemdiklat Polri menetepkan misi sebagai 

berikut: 

a. Terpenuhinya sarana dan prasarana pendidikan guna tercapainya delapan 

standar pendidikan dan pelatihan Polri 

b. Terpenuhinya pemenuhan fasilitas kegiatan sertifikasi dan penyusunan 

Materi Uji Kompetensi (MUK) fungsi Kepolisian 

c. Tersusunnya rencana program kegiatan dan anggaran, pelayanan 

pemeliharaan personel, materil serta pengawasan Satdiklat Polri 

d. Terlaksananya kajian penyelenggaraan Diklat Polri 

e. Tersusunnya rencana penyelenggaraan program pendidikan dan latihan 

fungsi teknis dan pembinaan serta program kerjasama baik dalam dan luar 

negen 

f. Terselenggaranya pendidikan dan pelatihan Polri di seluruh satuan 

pendidikan Polri guna tercapainya kompetensi dan profesionalisme anggota 

Polri 

g. Tersusunnya kurikulum dan hanjar yang sesuai dengan tantangan tugas dan 

wawasan global 

h. Terlaksananya pembinaan kemampuan pendidik dan tenaga kependidikan 

di satuan pendidikan Polri 

1. Mengembangkan sistem pengajaran berbasis IT 
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j. Menghilangkan segala jenis kekerasan, korupsi, kolusi dan nepotisme pada 

penyelenggaraan Diktat Polri. 

2. Pendidikan Pembentukan 

Dalam perkembangannya, Lemdiklat Polri mempunyai beberapa 

tingkatan pendidikan, yaitu: 

a. Brigadir Polisi Pembentukan anggota polri berpangkat Brigadir yang 

dilaksanakan di 27 Sekolah Negara (SPN) Polda selama tujuh bulan dengan 

kelulusan berpangkat Brigadir Dua Polisi (Bripda Pol) 

b. SAG Perwira Pendidikan yang ditujukan untuk anggota Polri Berpangkat 

Brigadir yang telah memenuhi syarat untuk alih golongan ke pangkat 

Perwira, masa pendidikan dilaksanakan selama satu bulan dengan kelulusan 

berpangkat lnspektur Dua Polisi (Ipda Pol) 

c. Setukpa (Secapa) Pendidikan Pembentukan bagi anggota Polri berpangkat 

Brigadir ke jenjang golongan Perwira yang dilaksanakan di sekolah 

Pembentukan Perwira (SETUKPA POLRI) Sukabumi selama tujuh bulan 

dengan kelulusan berpangkat lnspektur Dua Polisi (lpda Pol) dan Sekolah 

lnsperktur Polisi Sumber Sarjana (SI PSS) Pendidikan Pembentukan Perwira 

polisi yang berasal dari lulusan Sarjana (SI) yang dilaksanakan di Akademi 

Kepolisian (AKPOL) Semarang selama tujuh bulan dengan kelulusan 

berpangkat Inspektur Dua Polisi (lpda Pol) 

d. Akademi Kepolisian (AKPOL) Pendidikan Pembentukan Perwira Polri 

yang berasal dari lulusan SMU sederajat yang telah memenuhi persyaratan 

baik administrasi, kesehatan, jasmani, intelektual dan psikologi. Pendidikan 

dilaksanakan di akademi Kepolisian JI. Sultan Agung Candi Baru Semarang 
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selama tiga tahun dengan kelulusan berpangkat Inspektur Dua Polisi (lpda 

Pol) 

Di samping itu, Lemdiklat Polri juga menyelenggarakan Pendidikan 

Pembentukan, berupa: 

a. Sekolah Tinggi Ilmu Kepolisian (STIK) Pendidikan Pengembangan bagi 

para Perwira Polisi yang telah memenuhi syarat administrasi, kesehatan, 

jasmani, intelektual dan psikologi guna 

b. Menjalani pendidikan selama dua tahun di STIK JI. Tirtayasa No. 6 

Kebayoran Baru, Jakarta Selatan dengan gelar kelulusan Sarjana Ilmu 

Kepolisian (SIK). 

c. Sekolah Staf dan Pempinan Pertama (SESPIMMA) pendidikan 

pengembangan bagi para perwira polisi yang telah memenuhi syarat 

administrasi, kesehatan, jasmani, intelektual dan psikologi guna menjalani 

pendidikan selama empat bulan di Sekolah Staf dan Pimpinan Sertama 

(Sespimma) JI. Ciputat Raya No. 40, Pondok Pinang, Kebayoran Lama 

Jakarta Selatan. 

d. Sekolah Staf Pimpinan Menengah (SESPIMMEN) pendidikan 

pengembangan bagi para Perwira Menengah Polisi yang telah memenuhi 

syarat administrasi, kesehatan, jasmani, intelektual dan psikologi guna 

menjalani pendidikan selama tujuh bulan di Sekolah Staf dan Pempinan 

Polri JI. Maribaya Lembang Bandung Jawa Barat. 

e. Sekolah Staf dan Pempinan Tinggi (SESPIMTI) Pendidikan Pengembangan 

bagi para Perwira Menengah Polisi yang telah memenuhi syarat 

administrasi, kesehatan, jasmani, intelektual dan psikologi guna menjalani 
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pendidikan selama enam bulan di Sekolah Staf dan Pimpinan Polri JI. 

Maribaya Lembang Bandung Jawa Bara!. 

Saat ini, SOM Lemdiklat Polri dan jajaran berjumlah 3.826 orang, 

terdiri dari 2.298 orang anggota Polri dan 1.528 orang anggota PNS, 

merupakan suatu kekuatan yang mendukung pencapaian pelaksanaan tugas 

dalam membina dan menyelenggarakan pendidikan pembentukan dan 

pelatihan serta pendidikan pengembangan teknis dan pengembangan umum 

tingkat manajemen operasional yang dilaksanakan di sekolah/pusdik. 

Tabel 4.1 Jumlah Personel Lemdiklat Polri 

NO PANGKAT DSP RIIL KET 

1 JENDERAL 0 0 0 

2 KOMJEN I 1 0 

3 IRJEN 1 2 0 

4 BRIG JEN 4 12 +8 

5 KBP 14 29 +15 

6 AKBP 36 44 +8 

7 KP 70 12 -58 

8 AKP 0 23 +23 

9 IPTU 1 4 3 

10 IPDA 1 5 4 

11 BA 13 57 44 

12 TA 13 15 2 

13 PNSGOLJV 19 9 -10 

14 PNS GOL III 4 68 64 

15 PNS GOL WI 76 36 -40 

16 FUNGSJONAL 12 10 -2 

JUMLAH 251 329 60 

Sumber: Lapsat Lernd1klat Poln, 2018 
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Berdasarkan Tabel 4.1 terlihat bahwa terdapat kelebihan jumlah 

personel Lemdiklat Polri sebanyak 60 orang dimana kelebihan terdapat pada 

pangkat Kombes Pol sebanyak I 0 orang, AKBP sebanyak 11 orang, AKP 

sebanyak 18 orang, IPTU sebanyak 3 orang, IPDA sebanyak 4 orang, Bintara 

sebanyak 44 orang, Tamtama sebanyak 2 orang, PNS Gol. Ill sebanyak 64 

orang. Disamping kelebihan terdapat juga kekurangan pada beberapa 

kepangkatan seperti Brigjen sebanyak I orang, Kompol sebanyak 58 orang, 

PNS Go! IV sebanyak I 0 orang, PNS Gol II/I sebanyak I orang dan fungsional 

Tutor sebanyak I orang. 

3. Gambaran Umum Responden 

Penelitian ini adalah penelitian sensus dengan teknik sampling untuk 

penentuan sampel menggunakan rumus Slovin yaitu 181. Dari hasil 

penyebaran kuesioner kepada responden personel Lemdiklat Polri seluruh 

kuesioner telah kembali. Gambaran karakteristik 181 responden tergambar dari 

diagram dustribusi frekuensi sebagai berikut. 

Tabel 4.2 Karakteristik Responden 

Karakteristik Persentase 
Jenis Kelamin Frekuensi 

Responden (%) 

a. Pria 78 43,6 

Jenis Kelamin b. Wanita 103 56,4 

Total 181 100 

a. Polri 116 64,2 
Jenis dan golongan 

b. PNS Polri 65 35,8 
pekerjaan 

Total 181 100 

Tingkat Pendidikan a. SMA 81 33,3 
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Karakteristik Persentase 
Jenis Kelamin Frekuensi 

Responden (%) 

b. DIPLOMA 2 19,5 

c. SI 76 46 

d. S2 dan S3 6 13,8 

Total 181 100 

a. I - 5 tahun 50 26.7 

b. 6 - 10 tahun 26 9.1 
Masa Kerja 

> 10 tahun 111 64.2 c. 

Total 181 100 

Sumber: Data Primer yang d1olah tahun, 2018 

Berdasarkan Tabel 4.2 di atas, maka diketahui mayoritas responden 

berjenis kelamin perempuan yaitu sebanyak 103 orang (56,4%.) dan mayoritas 

berprofesi sebagai Polri sebanyak 116 orang (64,2%). Sementara itu, jika 

dilihat dari tingkat pendidikan, terlihatjelas mayoritas berpendidikan terakhir 

SI sebanyak 76 orang (46%). Sedangkan untuk masa kerja terlihatjelas bahwa 

dalam penelitian ini mayoritas responden memiliki masa kerja > 10 tahun yaitu 

sebanyak 111 orang (64.2%). 

B. Pembahasan dan Analisis Data 

1. Deskripsi Jawaban Responden 

Analisis jawaban responden dalam penelitian ini bertujuan untuk 

meninjau jawaban dari responden terhadap masing-masing pertanyaan yang 

menjadi instrumen penelitian ini. Dalam hal ini, dikemukakan mengenai 

deskripsi jawaban responden terhadap variabel-variabel yang diteliti, sehingga 

akan dapat diketahui intensitas kondisi masing-masing variabel. Intensitas 

kondisi dari masing-masing variabel. 
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a. Deskripsi Variabel Pengembangan Karir (X1) 

Pengukuran variabel pengembangan karir dilakukan dengan I 0 

item. Hasil penelitian pada Tabel 4.3. 

Tabel 4.3 Kalkulasi Jawaban Responden Variabel Pengembangan Karir 

(dalam %) 

Sangat 
Tidak Cukup Sangat 

lndikator Tidak Setuju 

Setuju 
Setuju Setuju Setuju 

XI I 2.5 1.5 14.2 55.2 26.6 -

X1_2 I. I 9.3 20.2 46.4 23 

X1_3 0.9 4 15.8 56.3 23 

Xl_4 1.7 7.1 20.2 43.7 27.3 

Xl_S 0.6 9.8 22.4 51.4 15.8 

Xl_6 I. I 10.4 26.4 47.3 14.8 

XI 7 0.000 7.7 29 49.7 13.7 

XI 8 2.75 2.75 11,5 62.8 20.2 

X1_9 0.00 0.00 0 0 56.8 39.9 o.o 

XI 10 4.5 - 8.7 20,2 40.4 26,2 

Berdasarkan Tabel 4.3 dapat diketahui bahwa mayoritas responden 

memilih "Setuju" ada dengan kata lain responden merasa puas dengan 

pengembangan karir yang telah diselenggarkan. Dari I 0 indikator yang ada 

pada variabel X1, keseluruhannya memiliki responden yang mayoritas 

setuju dengan indikator-indikator pengembangan karir tersebut. Jawaban 

setuju ini menunjukkan bahwa personel Lemdiklat Polri mengakui 

sepenuhnya aktivitas kepegawaian berupa proses peningkatan keterampilan 

teknis, teoritis, konseptual, dan modal terhadap posisi atau jabatan 

keseluruhan yang dipegang oleh karyawan selama karyawan tersebut 
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bekerja untuk mengembangkan diri secara maksimal sudah berjalan dengan 

baik. 

Berdasarkan hasil wawancara terhadap beberapa responden, 

persepsi yang demikian dapat terjadi karena di tengah dinamika tantangan 

yang senantiasa dihadapi organisasi Polri dalam mencapai tujuannya, 

mereka menyadari bahwa sumber daya manusia organisasi merupakan 

faktor yang sangat menentukan keberhasilan organisasi salah satu wujud 

pembinaan SDM adalah pengembangan karir. Lemdiklat Polri dapat 

mengkombinasikan pengembangan karir dengan baik meliputi menaksir 

kebutuhan karir telihan adanya mulasi jabatan secara periodik yaitu setahun 

tiga kali disesuaikan dengan kebutuhan orgsnisasi, penyesuaian karir dan 

memberikan kesempatan karir yang sama bagi seluruh personel Lemdiklat 

Polri terlihat bahwa penempatan personel sesuai dengan bidang keilmuan 

yang dimiliki sehingga organisasi dapat berjalan dengan baik. Hal ini 

tentunya mendorong mereka untuk memberikan kontribusi dalam 

pencapaian tujuan organisasi sesuai dengan pembagian tanggung jawab 

yang tugas yang diemban. Kemudian adanya nilai pada indikator yang 

menyebutkan bahwa masih terdapat ketidaksesuaian minat dengan 

penempatan hal ini dikarenakan bahwa ketersediaan ruang jabatan dengan 

kemampuan personel itu sendiri. Bertugas pada Lembaga pendidikan dan 

pelatihan Polri merupakan tempat untuk mengabdi terkadang penempatan 

personel tidak sesuai dengan harapan pribadi dan merupakan tantangan bagi 

individu sendiri bagaimana menyesuaikan diri dengan lingkungan sehingga 

dapat berkontribusi bagi organisasi. 
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b. Deskripsi Variabel Gaya Kepemimpinan (X2) 

Pengukuran variabel gaya kepemimpinan dilakukan dengan 

delapan item. Hasil penelitian pada Tabel 4.4. 

Tabet 4.4 Kalkulasi Jawaban Responden Variabel Gaya Kepemimpinan 

(dalam %) 

Sangat 
Tidak Cukup Sangat 

lndikator Tidak Setuju 
Setuju Setuju Setuju 

Setuju 

X2 I 0.000 3,9 15.3 56.8 24 

X2 2 0.3 3 15.8 51.9 29 

X2 3 I 5 19.7 55.2 19. I 

X2 4 0.000 4.4 16.9 56.8 21.9 

X2 5 0.000 I.I 17.5 65.6 15.8 

X2_6 0.000 3.4 24.7 53.8 18.1 

X2 7 0.000 7.1 24 51.9 16.9 

X2 8 0.000 2.2 16.4 63.9 17.5 

Pada Tabel 4.4 menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan para 

pemimpin di Lemdiklat Polri sudah baik mampu memotivasi bawahan 

sehingga dapat menyelesaikan pekerjaan dengan baik. Hal ini ditunjukkan 

oleh hasil perolehan kuesioner yang mayoritas responden memiliki nilai 

empat. Mayoritas memilih setuju bahwa gaya kepemimpinan yang 

ditunjukkan oleh para pemimpin di Lemdiklat Polri adalah gaya 

kepemimpinan transformasional dan transaksional perilaku strategis antara 

atasan dan bawahannya menyamakan persepsi melalui proses mengarahkan 

dan mempengaruhi aktivitas yang berkaitan dengan pekerjaan dan anggota 

kelompok sehingga mereka bertindak dan berperilaku sesuai dengan tujuan 
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yang ingin dicapai oleh pemimpin tersebut. Berdasarkan label tersebut 

bahwa pemimpin di Lemdiklat Polri mampu memotivasi bawahan hal ini 

terbukti adanya interaksi antara pimpinan dan bawahan dalam 

melaksanakan kelompok kerja demi berjalannya organisasi kemudian 

pimpinan juga selalu mengutamakan has ii pekerjaan hal ini terlihat bahwa 

indikator pertanyaan kedelapan bemilai sangat tinggi dan pemimpin selalu 

mengejar target penyelesaian pekerjaan yang dilaksanakan bawahan. 

c. Deskripsi Variabel Nilai-nilai Individu (X3) 

Pengukuran variabel nilai-nilai individu dilakukan dengan IO item. 

Hasil penelitian pada Tabel 4.5. 

Tabel 4.5 Kalkulasi Jawaban Responden Variabel Nilai-nilai lndividu 

(dalam %) 

Sangat 
Tidak Cukup Sangat 

Indikator Tidak Setuju 
Setuju Setuju Setuju 

Setuju 

X3_1 0.0 2.9 19.2 61.5 16.5 

X3_2 0.6 12.I 19.2 52.2 15.9 

X3 3 33 51.6 8.2 5.5 1.7 

X3_4 1.7 7.1 20.2 43.7 27.3 

X3_5 0.6 I 17.5 58.5 22.4 

X3 6 0.000 0.5 9.3 56.3 33.9 

X3 7 0.000 0.000 6.6 63.9 29.5 

X3_8 0.000 0.5 6.6 54.6 38.3 

X3_9 0.6 6 6 57.9 29.9 

X3 JO 0.000 0.000 3.3 62.8 33.9 
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Menurut Tabel 4.5, mayoritas responden memiliki nilai empat 

(setuju) yang artinya sebagian besar responden sudah memiliki nilai-nilai 

individu yang baik. Adapun hanya sebagian kecil responden yang memiliki 

nilai-nilai individu tidak baik atau kurang baik. Hal ini ditunjukkan oleh 

nilai "sangat tidak setuju" pada kuesioner semuanya 0% di setiap indikator, 

danjuga nilai "tidak sejutu" memiliki presentase yang kecil. 

Persepsi setuju ini mengandung pengertian bahwa personel 

Lemdiklat Polri memiliki pengertian nilai sebagai tujuan yang diinginkan, 

berbagai kepentingan, yang bertindak sebagai pedoman dasar dalam 

kehidupan masyarakat ha! ini terlihat dari bahwa setiap personel mengakui 

status sosial masing masing tidak menonjolkan hedonisme dapat beri teraksi 

dengan baik dengan sesama, memiliki semangat dalam bekerja terlihat 

bahwa apa yang menjadi Rencana Kerja Tahunan dapat terlaksana dengan 

baik, kemudian adanya nilai tradisi lokal yang dijunjung tinggi terlihat sikap 

saling menghargai antara bawahan dan atasan. Dengan baiknya nilai-nilai 

individu sudah sew'\jarnya berimplikasi pada budaya kerja dan komitmen 

organisasi yang lebih baik. 

d. Deskripsi Variabel Budaya Kerja (M) 

Pengukuran variabel budaya kerja dilakukan dengan sembilan item. 

Hasil penelitian pada Tabel 4.6. 

43765.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



80 

Tabel 4.6 Kalkulasi Jawaban Responden Variabel Budaya Kerja (dalam %) 

Sangat 
Tidak Cukup Sangat 

Indikator Tidak Setuju 

Setuju 
Setuju Setuju Setuju 

M_I 0.000 0.000 4.9 58.2 36.8 

M_2 0.8 0.000 5.5 59 35 

M_3 0.000 0.000 3.2 59.6 37.2 

M_4 I 4 21.4 45.6 28 

M_5 0.000 0.000 5.5 67.2 27.3 

M_6 0.000 0.000 3.8 63.4 32.8 

M_7 0.000 0.000 5.5 64.5 30.1 

M_8 0.000 0.000 6.6 71 22.4 

M_9 0.000 3.9 12 63.9 20.2 

Menurut Tabel 4.6, mayoritas responden memiliki nilai empat 

(setuju) yang artinya sebagian besar responden sudah memiliki budaya kerja 

yang baik. Adapun hanya sebagian kecil responden yang memiliki budaya 

tidak baik atau kurang baik. Hal ini ditunjukkan oleh nilai "sangat tidak 

setuju" pada kuesioner semuanya 0% di setiap indikator, dan juga nilai 

"tidak sejutu" memiliki presentase yang kecil. 

Pernyataan setuju diatas mengandung pengertian bahwa pola 

perilaku yang melekat secara keseluruhan yang dilakukan berulang-ulang 

oleh setiap individu dalam suatu organisasi dan telah menjadi kebiasaan 

dalam pelaksanaan pekerjaan sudah baik hal ini terlihat dari sebagian besar 

personel mampu mematuhi aturan yang ada pada lembaga baik waktu kerja 

maupun pengerjaan pekerjaan yang sesuai waktu kemudian para personel 

mampu mengembangkan diri atas pekerjaan yang dilaksanakan. Unsur 

budaya kerja merupakan bentuk nilai-nilai atau cara pandang yang 
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menumbuhkan keyakinan atas dasar nilai-nilai yang diyakini pegawai untuk 

mewujudkan prestasi kerja terbaik yang nantinya akan berpengaruh pada 

komitmen organisasi. 

e. Deskripsi Variabel Komitmen Organisasi (Y) 

Pengukuran variabel komitmen organisasi dilakukan dengan 

delapan item. Hasil penelitian pada Tabel 4.7. 

Tabel 4. 7 Kalkulasi Jawaban Responden Variabel Komitmen Organisasi 

(dalam %) 

Sangat 
Tidak Cukup Sangat 

Indikator Tidak Setuju 

Setuju 
Setuju Setuju Setuju 

y I 0.000 7.6 20.8 56.3 15.3 

Y2 0.000 0.000 2.6 45.4 53 

y 3 0.000 0.000 2.2 51.4 46.4 

Y4 0.000 0.000 3.8 59.6 36.6 

y 5 0.000 0.000 7.7 57.9 34.4 

y 6 0.000 0.000 9.8 61.7 28.4 

y 7 0.000 2.7 9.3 60.I 27.9 

y 8 0.000 0.5 6.6 57.4 35.5 

Dari Tabel 4.7 dapat dilihat bahwa komitmen organisasi secara 

kual itas dan kuantitas untuk mepertahankan keanggotannya dalam 

organisasi sudah baik karena mayoritas responden memiliki nilai empat 

(setuju). Sedangkan di antara responden tersebut tidak ada yang memiliki 

nilai satu (sangat tidak setuju). 
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Hal ini terlihat dari data pemunduran diri di Bagian SDM nihil pada 

tahun 2018, dengan demikian bahwa komitmen organisasi personel 

Lemdiklat Polri sudah baik, setiap personel memiliki ikatan emosional yang 

kuat dan rasa memiliki yang tinggi sehingga setiap personel akan melakukan 

ha! yang terbaik untuk kelangsungan organisasi kemudian para personel 

juga memberikan pengorbanan dalm bekerja yaitu banyak yang bekerja 

melebihi waktu kerjanya ha! ini terlihat dari jawaban responden yang 

besedia bekerja di luar jam kerja dan memiliki persaan bersalah jika 

meninggalkan pekerjaannya. 

Komitmen organisasi yang baik akan mendorong pertumbuhan 

organisasi yang baik sehingga kesetiaan setiap personel pada organisasi 

dapat terjaga dengan baik dengan komitmen organisasi yang baik maka apa 

yang menjadi tujuan organisasi dapat diwujudkan sesuai target. 

2. Outer Model 

Pada penelitian ini, nilai convergent validity yang diharapkan adalah 

lebih dari 0.70. Nilai convergent validity yang dihasilkan pada analisis awal 

ditunjukkan oleh Gambar 4.1. 
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Dari gambar di atas, hasil uji validitas diagram jalur awal dengan 

menggunakan SmartPLS 3.0 menunjukkan bahwa tidak semua indikator 

memiliki nilai lebih dari 0. 7 sehingga dapat dinyatakan bahwa tidak semua 

indikator signifikan, maka indikator yang memiliki nilai di bawah 0. 7 

dikeluarkan secara perlahan lahan dari. Berikut Gambar 4.2 menunjukkan hasil 

outer loadings setelah pembuangan indikator. 
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Pada Gambar 4.2 menunjukkan bahwa semua nilai square root of AVE 

setiap konstruk lebih besar dari korelasi antar konstruk lainnya dalam model 

dan nilai square root of AVE tersebut juga memiliki nilai > 0. 7. Dari gambar di 

atas terlihat bahwa korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri lebih tinggi 

dibandingkan korelasi dengan indikator dari konstruk lain. Maka dari itu, dapat 

dikatakan bahwa model yang dihasilkan memiliki discriminant validity yang 

baik. Hal ini menunjukkan bahwa konstruk laten mempredksi indikator pada 

blog mereka lebih baik dibandingkan dengan indikator blog lainnya. 
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3. Discriminant Validity 

a. Validitas Diskriminan 

Discriminant validity adalah membandingkan nilai square root of 

average variance extracted (A VE) setiap konstruk dengan korelasi antar 

konstruk lainnya dalam model, jika square root of average variance 

extracted (A VE) konstruk lebih besar dari korelasi dengan seluruh konstruk 

lainnya maka dikatakan memiliki discriminant validity yang baik. 

Direkomendasikan nilai pengukuran harus lebih besar dari 0.50. 

Hasil output software SmartPLS didapat cross loading masing­

masing indikator sebagai berikut. 

Tabel 4.8 Cross Loading 

BK GK KO NI PK 

BK I 0,772 0,345 0,611 0,624 0,263 

BK 2 0,749 0,314 0,542 0,566 0,283 

BK 3 0,862 0,315 0,680 0,679 0,273 

BK_S 0,815 0,388 0,591 0,644 0,333 

BK 6 0,837 0,376 0,634 0,660 0,290 

BK 7 0,869 0,341 0,600 0,653 0,292 

BK_8 0,805 0,444 0,618 0,689 0,392 

GK_l 0,307 0,831 0,290 0,291 0,488 

GK 2 0,334 0,822 0,318 0,278 0,481 

GK 4 0,369 0,828 0,319 0,320 0,368 

GK_S 0,349 0,745 0,336 0,375 0,313 

GK_6 0,334 0,812 0,344 0,386 0,508 

GK_8 0,426 0,810 0,353 0,464 0,411 

K0_2 0,633 0,243 0,847 0,629 0,278 

K0_3 0,584 0,295 0,860 0,596 0,265 

KO 4 0,645 0,343 0,855 0,634 0,355 
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BK GK KO NI PK 

KO_S 0,593 0,354 0,796 0,613 0,276 

KO 6 0,657 0,429 0,786 0,586 0,317 

KO 8 0,562 0,340 0,761 0,514 0,274 

NI_IO 0,662 0,333 0,621 0,843 0,245 

NI_4 0,561 0,403 0,548 0,745 0,272 

NI_6 0,648 0,345 0,546 0,807 0,183 

NI 7 0,687 0,410 0,573 0,802 0,367 

NI_S 0,569 0,274 0,600 0,758 0, 145 

PK_I 0,161 0,314 0,188 0,098 U, /VI 

PK_3 0,306 0,404 0,325 0,256 0,776 

PK 5 0,321 0,456 0,294 0,227 0,780 

PK_6 0,229 0,364 0,231 0,190 0,779 

PK 7 0,378 0,452 0,336 0,363 0,857 

PK 8 0,261 0,420 0,245 0,222 0,717 

Sumber: Olah data SmartPLS, 2018 

Pada Tabel 4.8 menunjukkan bahwa semua nilai square root of 

AVE setiap konstruk lebih besar dari korelasi antar konstruk lainnya dalam 

model dan nilai square root of AVE tersebut juga memiliki nilai > 0.5. Dari 

gambar di atas terlihat bahwa korelasi konstruk dengan indikatomya sendiri 

lebih tinggi dibandingkan korelasi dengan indikator dari konstruk lain. 

Maka dari itu, dapat dikatakan bahwa model yang dihasilkan memiliki 

discriminant validity yang baik. Hal ini menunjukkan bahwa konstruk laten 

memprediksi indikator pada blog mereka lebih baik dibandingkan dengan 

indikator blog lainnya. 
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b. Average Variance Extracted (AVE) 

Kriteria kedua untuk discriminant validity ialah dengan 

membandingkan akar dari Average Variance Extracted (A VE) untuk setiap 

konstruk dengan korelasi antara konstruk dengan konstruk lainnya dalam 

model. Model mempunyai discriminant validity yang cukup jika akar A VE 

untuk setiap konstruk lebih besar dari pada korelasi antara konstruk 

konstruk lainnya. Pada nilai outer loadings sudah tidak terdapat data yang 

nilai loading faktomya kurang dari 0.7 sehingga dapat dilakukan analisis 

pada tahap selanjutnya pada nilai akar A VE. 

Tabel 4.9 Average Variance Extracted 

Cronbach's 
rho A 

Composite Average Variance 

Alpha Reliability Extracted (A VE) 

Pengembangan Karir 0,863 0,880 0,897 0,593 

Gaya Kepemimpinan 0,894 0,899 0,919 0,654 

Nilai-nilai lndividu 0,851 0,853 0,894 0,627 

Budaya Kerja 0,916 0,918 0,933 0,666 

Komitmen Organisasi 0,901 0,903 0,924 0,670 

Sumber: Olah data SmartPLS, 2018 

Berdasarkan tabel di alas, semua nilai A VE > 0.5, hal ini 

menunjukkan bahwa semua indikator mampu menjelaskan masing-masing 

konstruknya dengan baik (VALID). 

c. Undimensionality 

Untuk memastikan bahwa tidak ada masalah pengukuran maka 

langkah terakhir dalam evaluasi outer model adalah menguji 
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unidimensionalitas dari model. Uji undimensionality dilakukan dengan 

menggunakan indikator Cronbach 's Alpha dan Composite Reliability, 

Untuk kedua indikator ini titik cut-off value adalah 0.7. 

Tabet 4.10 Undimensionality 

Cronbach's 
rho A 

Composite Average Variance 

Alpha Reliability Extracted (A VE) 

Pengembangan Karir 0,863 0,880 0,897 0,593 

Gaya Kepemimpinan 0,894 0,899 0,919 0,654 

Nilai-nilai lndividu 0,851 0,853 0,894 0,627 

Budaya Kerja 0,916 0,918 0,933 0,666 

Komitmen Organisasi 0,901 0,903 0,924 0,670 

Sumber: Olah data SmartPLS, 2018 

Pada tabel di alas terlihat bahwa semua nilai pada Cronbach 's 

Alpha dan Composite Reliability lebih dari 0.7. Nilai ini mencerminkan 

bahwa semua indikator dalam model adalah reliabel. Besaran nilai minimal 

ialah 0, 7 sedang idealnya ialah 0,8 atau 0,9. Se lain Cronbach 's Alpha 

digunakan juga nilai composite reliability yang diinterpretasikan sama 

dengan nilai Cronbach 's Alpha. 

4. Uji Kebaikan Sruktural//nner Model dan Hipotesa 

Evaluasi inner model dapat dilakukan dengan tiga cara. Ketiga cara 

tersebut adalah dengan melihat dari R2, Q2 dan GoF. 
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a. Nilai R2 (Koefisien Determinasi) 

Tabet 4.11 Koefisien Determinasi 

R Square 
R Square 

Keterangan 
Adjusted 

Budaya Kerja (M) 0,627 0,625 KUAT 

Gaya Kepemimpinan (X,) 0,199 0,195 LEMAH 

Komitmen Organisasi (Y) 0,619 0,610 KUAT 

Pada variabel budaya kerja, nilai R Square sebesar 0,627 yang 

berarti bahwa variabel mediasi budaya kerja secara bersama-sama 

dipengaruhi oleh variabel pengembangan karir, gaya kepemimpinan dan 

nilai-nilai individu sebesar 62, 7%, sedangkan sisanya sebesar 37,3% 

dijelaskan oleh variabel lain di luar penelitian. 

Nilai R Square gaya kepemimpinan sebesar 0, 199, dapat 

dijelaskan bahwa pengaruh variabel pengembangan karir, nilai-nilai 

individu, budaya kerja dan komitmen organisasi terhadap gaya 

kepemimpinan memberi nilai sebesar 0, 199 yang dapat diinterpretasikan 

bahwa variabel konstruk gaya kepemimpinan dipengaruhi oleh variabel 

konstruk pengembangan karir, nilai-nilai individu, budaya kerja dan 

komitmen organisasi kerja sebesar 19.9%. Sedangkan sisanya yaitu 

sebanyak 80, 1 % dijelaskan oleh variabel lain di luar penelitian. 

Kemudian nilai R Square pada variabel komitmen organisasi 

sebesar 0,619, artinya bahwa variabel pengembangan karir, gaya 

kepemimpinan, nilai-nilai individu dan budaya kerja mampu mempengaruhi 

nilai variabel komitmen organisasi sebesar 61,9%, sedangkan variabel lain 
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di luar penelitian mampu mempengaruhi variabel komitmen organisasi 

sebesar 38, I%. 

b. Nilai Q2 (Predictive Relevance) 

Q2 I -(I - Rl 2)(1 - R22) ...... (I - Rp2) 

Q2 I -(I -0.6272)(1-0.1992)(1-0.6192) 

Q2 I - (I - 0.393) (I - 0.039) (I - 0.383) 

(j I -(0.607)(0.961)(0.617) 

Q2 I -0.359 

(j 0.640 

Nilai Q2 lebih besar dari 0 (no!) atau mendekati I (satu) menunjukkan 

model memiliki predictive relevance atau model nilai relevan. 

c. Part Coefficient 

I) Pengaruh Langsung (Direct Effect) antar Variabel dengan Metode PLS 

Tabel 4.12 Path Coefficient 

Original Sample Standard 
T Statistics 

Sample Mean Deviation 
(10/STDEVI) 

(0) (M) (STD EV) 

Pengembangan Karir ~ Komitmen Organisasi 0.083 0.093 0.056 1.484 

Gaya Kepemimpinan ~ Komitmen Organisasi 0.015 0.006 0.067 0.224 

Nilai-nilai lndividu ~ Komitmen Organisasi 0.356 0.351 0.086 4.158 

Budaya Kerja ~ Komitmen Organisasi 0.431 0.437 0.100 4.293 

Nilai-nilai lndividu ~ Budaya Kerja 0.792 0.793 0.035 22.333 

Nilai-nilai lndividu ~ Gaya Kepemimpinan 0.447 0.454 0.069 6.499 

Sumber. Has1\ Olah Data PLS 

p 

Values 

0.139 

0.823 

0.000 

0.000 

0.000 

0.000 
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Berdasarkan hasil analisis pengaruh secara langsung antar 

variabel menggunakan program PLS versi 3.0, dapat dijelaskan hasilnya 

sebagai berikut: 

a) Pengaruh Langsung Pengembangan Karir Terhadap Komitmen 

Organisasi 

Pengaruh langsung pengembangan karir terhadap komitmen 

organisasi pada personel Lemdiklat Polri jika diukur menggunakan 

metode PLS, diperoleh nilai korelasi (r) = 0.083, dan diperoleh nilai 

lhitung = 1.484, denganp-value sebesar 0.139. Dengan demikian, maka 

dapat dikatakan bahwa pengembangan karir berpengaruh positif 

terhadap terhadap komitmen organisasi, dapat diinterpretasikan 

bahwa apabila nilai pengembangan karir bertambah sebesar 1 satuan, 

maka akan mempengaruhi penambahan nilai komitmen organisasi 

sebesar 0,083. Kemudian pengaruh lansung antara pengembangan 

karir terhadap komitmen organisasi adalah tidak signifikan. Hal ini 

dibuktikan karena lhitung < !1abe1. Di mana !1abei pada taraf kepercayaan 

5% (a= 0,05), n = 181, diperoleh nilai liabei sebesar 1.960. Selain itu, 

dapat dilihat juga pada perolehan hasil nilai p-value sebesar 0.139 > 

0,05. Dengan demikian, dapat dikatakan bahwa pengaruh secara 

langsung pengembangan karir terhadap komitmen organisasi personel 

Lemdiklat Polri terbukti tidak signifikan. 

Pengaruh langsung pengembangan karir terhadap komitmen 

organisasi dari personel Lemdiklat Polri terbukti tidak signifikan dan 
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memiliki hubungan yang positif, diperoleh nilai korelasi = 0.083, lhitung 

(1.484) < l1abe1(1.960), danp-value 0.139 > 0,05. 

Hal ini tidak sesuai dengan hasil penelitian oleh Vendriana Lisdiani, 

Ngatno Ngatno, Abdul Hafid Jusuf dkk, yang meneliti terdapat 

pengaruh positif dan signifikan antara pengembangan karir dengan 

komitmen organisasi. 

Pengembangan karir secara teoritis mempunyai tujuan memperbaiki 

dan meningkatkan efektivitas pelaksanaan pekerjaan oleh para 

pekerja, agar semakin mampu memberikan kontribusi terbaik dalam 

mewujudkan tujuan organisasi atau perusahaan. Sesuai tabel di atas 

bahwa didapat pengaruh yang tidak signifikan antara pengembangan 

karir dengan komitmen organisasi ha! ini dapat disebabkan oleh hasil 

jawaban responden terdapat jawaban bahwa pengembangan karir item 

pertanyaan kesepuluh, yaitu kesesuaian minat dengan bidang 

penempatan kerja masih banyak yang tidak setuju ha! ini bisa jadi 

sebagai salah satu penyebab ketidaksignifikanan hasil penelitian. 

Dalam ha! pengembangan SOM, kita ketahui bahwa setiap anggota 

Kepolisian Negara Republik Indonesia mempunyai hak yang sama 

dalam pembinaan karir sejak penempatan pertama, penempatan 

Janjutan sampai dengan pengakhiran dinas pada setiap tahapan atau 

jenjang jabatan berdasarkan kompetensi dan integritas. Untuk itu, 

Lemdiklat Polri sebagai pelaksana pendidikan dan pelatihan tentunya 

harus mampu menjawab tuntutan masyarakat dengan mencetak 

personel-personel Polri yang profesional di bidangnya. Tercapainya 
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profesionalitas dalam pelaksanaan tugas tentunya haruslah didukung 

pengembangan karir yang baik sehingga dapat melaksanakan tugas 

dengan baik. 

Dalam upaya meningkatkan profesionalisme, peningkatan kinerja, 

keahlian dan keterampilan serta motivasi sumber daya manusia 

Kepolisian Negara Republik Indonesia pada setiap satuan kerja 

diperlukan sistem pembinaan karir anggota Polri yang sistematik, 

terencana, selaras dengan kompetensi sesuai kebutuhan organisasi. 

Bahwa temyata masih banyak personel Lemdiklat Polri yang merasa 

tidak sesuai dengan jabatan yang mereka emban saat ini sehingga 

menurunkan nilai komitmen organisasi mereka. Ketika ada yang tidak 

sesuai terhadap pengembangan karir yang dialami oleh individu maka 

prestasi kerja, loyalitas terhadap perusaan, dukungan bawahan, 

kesempatan untuk pengembangan karir, bimbingan dari atasan dan 

pengalaman kerja intemasional juga akan berpengaruh. 

Perencanaan karir yang cenderung normatif tidak ada kejelasan 

penempatan sehingga mempengaruhi berkurangnya komitmen 

organisasi dari para personel ini sehingga dapat kami sarankan 

perlunya pengkajian ulang atau penelitian permasalahan 

pengembangan karir di Lemdiklat Polri segingga nantinya dapat 

meningkatkan komitmen dari para personel itu sendiri. 
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b) Pengaruh Langsung Gaya Kepemimpinan Terhadap Komitmen 

Organisasi 

Pengaruh langsung gaya kepemimpinan terhadap komitmen 

organisasi pada personel Lemdiklat Polri jika diukur menggunakan 

metode PLS, diperoleh nilai korelasi (r) = 0.015, dan diperoleh nilai 

lhitung = 0.224, denganp-value sebesar 0.823. Dengan demikian, maka 

dapat dikatakan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif 

terhadap terhadap komitmen organisasi, dapat diinterpretasikan 

bahwa apabila nilai gaya kepemimpinan bertambah sebesar 1 satuan, 

maka akan mempengaruhi penambahan nilai komitmen organisasi 

sebesar 0,015. Kemudian pengaruh Iansung antara gaya 

kepemimpinan terhadap komitmen organisasi adalah tidak signifikan. 

Hal ini dibuktikan karena lhitung < liabeJ. Di mana liabeJ pada taraf 

kepercayaan 5% (a= 0,05), n = 181, diperoleh nilai liabeI sebesar 1.960. 

Selain itu, dapat dilihatjuga pada perolehan hasil nilai p-value sebesar 

0.823 > 0,05. 

Dengan demikian, dapat dikatakan bahwa pengaruh secara langsung 

gaya kepemimpinan terhadap komitmen organisasi personel 

Lemdiklat Polri terbukti tidak signifikan dan memiliki hubungan yang 

positif diperoleh nilai korelasi (r) = 0.0 I 5, lhitung (0.224) < ltabeJ ( 1.960), 

dan p-value 0.823 > 0,05. 

Apa yang penulis dapatkan dalam penelitian gaya kepemimpinan 

transformasional dan transaksional bertentangan dengan yang 

disebutkan pada penelitian terdahulu oleh Abdul Hafid Jusuf 
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Mahfudnumajamuddin, Syahrir Mallongi, Roger J. Givens dan 

Sovyia Desianty serta Dede Suryanto dan Wulan Prihatiningsih 

bahwa gaya kepemimpinan mempunym pengaruh positif yang 

signifikan terhadap komitmen organisasi. 

Konsep kepemimpinan transformasional mengintegrasikan ide-ide 

yang dikembangkan dalam pendekatan watak, gaya, dan kontingensi 

pemimpin memiliki karisma dalam memimpin bawahannya mampu 

memotivasi dan memberikan inisiatif dalam setiap pekerjaan 

anggotanya dimana pemimpin dengan menggunakan berbagai simbol 

untuk memfokuskan usaha atau tindakan dan mengekspresikan tujuan 

dengan cara-cara sederhana. Kemudian teori tentang kepemimpinan 

transaksional dimana pemimpin memberikan imbalan kepada 

pengikut sebagai imbal balik dari upaya yang dilakukan oleh pengikut 

untuk mencapai tingkat kinerja yang ditentukan pimpinan. 

Pada Lemdiklat sendiri sesuai hasil peneletian didapat bahwa 

hubungan langsung gaya kepemimpinan dengan komitmen organisasi 

personel tidak signifikan dan memiliki nilai positif ha! ini sesuai 

dengan kenyataan bahwa personel Lemdiklat berasumsi bahwa 

pimpinan Lemdiklat memiliki karisma dan mampu mendorong 

organisasi ke arah yang lebih baik namun target yang terlalu tinggi 

yang diharapkan membuat keengganan dari masing masing personel 

untuk lebih meningkatkan komitmen mereka sehingga hasil hubungan 

yang didapat tidak signifikan. 
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Kepemimpinan di lemdiklat silih berganti. Kalemdiklat Polri yang 

menjabat bisa I s.d. 2 tahun dan setiap pimpinan memiliki seni 

tersendiri. Penelitian ini kami lakukan pada saat kepemimpinan 

Komisaris Jenderal Ors. Unggung Cahyono, beliau pemimpin yang 

tegas, mencintai keteraturan dan sangat memperhatikan anggota, 

beliau memiliki kharisma yang sangat tinggi di Lemdiklat namun 

temyata bagi personel Lemdiklat Polri gaya kepemimpinan beliau 

sudah baik namun tidak membantu banyak dalam meningkatkan 

komitmen organisasi dari masing-masing personel Lemdiklat Polri. 

Hal ini bisa terjadi karena keterbatasan penelitian ini, artinya 

pengisian kuesioner tidak ditemani oleh Peneliti secara langsung 

sehingga tidak diarahkan dan bagaiman cara menjawab yang baik dan 

benar sehingga skor yang didapat juga memang benar adanya dan 

kemudian komitmen juga sebenamya dipengarui oleh pribadi masing­

masing individu pemimpin yang sudah baik pun, namun anggota yang 

tidak mau berubah juga akan berakibat rendahnya komitmen 

orgamsas1 kemudian. Hal ini juga menjadi tantangan dari para 

pemimpin itu sendiri bagaimana mengembangkan gaya 

kepemimpinannya untuk menghadapi tipe anak buah yang demikian 

adanya. 
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c) Pengaruh Langsung Nilai-nilai Jndividu Terhadap Komitmen 

Organisasi 

Pengaruh langsung nilai-nilai individu terhadap komitmen organisasi 

menggunakan metode PLS, diperoleh nilai korelasi (r) = 0.356, dan 

diperoleh lhitung = 4.158, dengan p-value sebesar 0.000. Sesuai dengan 

hasil tersebut dapat dikatakan bahwa nilai-nilai individu berpengaruh 

positif terhadap komitmen organisasi, dapat diinterpretasikan bahwa 

apabila nilai-nilai individu bertambah 1 satuan maka komitmen 

organisasi akan bertambah sebesar 0.365. Dengan demikian, maka 

dapat dikatakan bahwa pengaruh nilai-nilai individu terhadap 

komitmen organisasi signifikan. Hal ini dapat dibuktikan lhitung > ltaheJ. 

Dimana liabel pada tarafkepercayaan 5% (a= 0,05), n = 181, diperoleh 

nilai !tabel sebesar 1.960. Selain itu, dapat dilihat juga pada perolehan 

hasil p-value sebesar 0.000 < 0,05. 

Dengan demikian, dapat dikatakan bahwa pengaruh secara langsung 

nilai-nilai individu terhadap komitmen organisasi terbukti signifikan 

dan memiliki hububgan yang positif ha! ini sesuai dengan penelitian 

terdahulu Aaron Cohen and Orit Shamai tentang nilai-nilai individu 

adalah tujuan yang diinginkan, tujuan transsituasional, beragam 

kepentingannya, yang berfungsi sebagai prinsip pemandu dalam 

kehidupan manusia, terdapat pengaruh yang kuat antara nilai-nilai 

individu dengan komitmen organisasi. 

Secara teori, bahwa nilai-nilai individu adalah representasi kognitif 

dari kebutuhan individu di satu sisi dan tuntutan sosial di sisi lain. 
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Individu memegang seperangkat nilai-nilai universal yang relatif 

stabil yang mereka gunakan untuk mengevaluasi objek, peristiwa, 

orang lain dan diri sendiri, serta untuk memilih dan membenarkan 

tindakannya. 

Nilai yang ada dalam individu akan mempengarnhi motivasi diri 

seseorang. Nilai-nilai demikian dapat mempengarnhi perhatian yang 

diberikan kepada, persepsi, dan interpretasi berbagai situasi, dengan 

setiap orang mendefinisikan situasi tertentu ( dan memilih suatu 

tindakan tindakan sebagai tanggapan) dalam terang nilai-nilai yang 

menjadi pusat pandangannya. Prioritas nilai juga memengaruhi bobot 

yang diberikan orang terhadap berbagai masalah dan perilaku mereka 

selanjutnya (termasuk komitmen). 

Sesuai dengan hasil penelitian bahwa personel Lemdiklat Polri 

memiliki nilai-nilai yang ada dalam dirinya yang baik dan ada 

berbagai motivasi di dalanya yang terns dibangun supaya dapat 

meningkatkan komitmen yang ada, bahwa ternyata dibalik anggapan 

bahwa personel yang berdinas di Lemdiklat Polri adalah "Orang 

Buangan" tidak benar bahwa masih terdapat nilai-nilai individu yang 

baik dari personel seperti ketahanan diri, sosial, status sosial yang 

mampu meningkatkan komitmen organisasi. Hal 1m perlu 

dipertahankan sehingga komitmen organisasi yang baik dapat terns 

dipertahankan. 
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d) Pengarub Langsung Budaya Kerja Terbadap Komitmen Organisasi 

Pengarub langsung budaya kerja terbadap komitmen organisasi 

menggunakan metode PLS, diperoleb nilai korelasi (r) = 0.431, dan 

diperoleb lhitung = 4.293, dengan p-value sebesar 0.000. Sesuai dengan 

basil tersebut dapat dikatakan bahwa budaya kerja berpengarub positif 

terbadap komitmen organisasi, dapat diinterpretasikan babwa apabila 

budaya kerj a bertambah 1 satuan maka komitmen organisasi akan 

bertambah sebesar 0.431. Dengan demikian, maka dapat dikatakan 

babwa pengaruh budaya kerja terbadap komitmen organisasi 

signifikan. Hal ini dapat dibuktikan lhitung > l1abel· Di mana ltabel pada 

taraf kepercayaan 5% (a = 0,05), n = 181, diperoleb nilai l1abel sebesar 

1.960. Selain itu, dapat dilibat juga pada peroleban basil p-value 

sebesar 0.000 < 0,05. 

Dengan demikian, dapat dikatakan babwa pengarub secara langsung 

budaya kerja terbadap komitmen organisasi terbukti signifikan dan 

memiliki bubungan yang positif sesuai dengan penelitian terdabulu 

terkait pengarub budaya kerja terbadap komitmen organisasional 

didukung oleb penelitian Anne Hermayanti dan Siti Rabmawati 

babwa budaya kerja memiliki pengarub yang signifikan terbadap 

komitmen organisasi. 

Budaya kerja merupakan sekumpulan pola perilaku yang melekat 

secara keseluruban yang dilakukan berulang-ulang oleb setiap 

individu dalam suatu organisasi dan telab menjadi kebiasaan dalam 

pelaksanaan pekerjaan. Budaya ini merupakan salab satu faktor yang 
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mempengaruhi komitmen pegawai dalam suatu perusahaan. Budaya 

kerja juga merupakan sikap, nilai dan perilaku pekerjanya dalam 

melaksanakan pekerjaannya. 

Sesuai dengan pengamatan Peneliti bahwa personel Lemdiklat Polri 

memiliki tingkah laku yang baik dalam bergaul, yang muda 

menghargai yang tua dan yang tua memberikan contoh bagi yang 

muda. Personel Lemdiklat menunjukkan perilaku berdedikasi, 

bertanggung jawab, berhati-hati, teliti, cermat, kemauan yang kuat 

untuk mempelajari tugas dan kewajibannya, suka membantu sesama 

pegawai demi terlaksanaya pelaksanaan tugas di Lemdiklat Polri 

dengan adanya budaya kerja yang baik sehingga nantinya akan 

meningkatkan dari pada personel untuk tetap setia kepada Lemdiklat 

Polri. 

e) Pengaruh Langsung Nilai-nilai Individu Terhadap Budaya Kerja 

Pengaruh langsung nilai-nilai individu terhadap budaya kerja 

menggunakan metode PLS, diperoleh nilai korelasi (r) = 0. 792, dan 

diperoleh thitung = 22.333, dengan p-value sebesar 0.000. Sesuai 

dengan hasil tersebut dapat dikatakan bahwa nilai-nilai individu 

berpengaruh positif terhadap budaya kerja, dapat diinterpretasikan 

bahwa apabila nilai-nilai individu bertambah I satuan maka budaya 

kerja akan bertambah sebesar 0.792. 

Dengan demikian, maka dapat dikatakan bahwa pengaruh nilai-nilai 

individu terhadap budaya kerja signifikan dan memiliki hubungan 

yang positif. Hal ini dapat dibuktikan thitung > tuhel· Di mana tiabel pada 
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taraf kepercayaan 5% (a = 0,05), n = 181, diperoleh nilai l1abe1 sebesar 

1.960. Selain itu, dapat dilihat juga pada perolehan hasil p-va/ue 

sebesar 0.000 < 0,05. Hal ini sesuai dengan penelitian terdahulu Aaron 

Cohen and Orit Shamai yang mengemukakan bahwa nilai-nilai 

individu dapat mempengaruhi komitmen organisasi. 

Secara teori, nilai-nilai individu adalah tujuan yang diinginkan, tujuan 

transsituasional, beragam kepentingannya, yang berfungsi sebagai 

prinsip pemandu dalam kehidupan manusia. Nilai-nilai yang ada pada 

tiap individu tentunya akan berpengaruh besar pada kegiatan dan 

aktivitas yang meraka lakukan sehari hari termasuk kegiatan atau 

perilaku di dunia kerja sehingga. Personel Lemdiklat Polri memiliki 

nilai-nilai individu yang baik dan tentunya terlihat dari keteraturan 

budaya kerja yang ditunjukkan dalam pelaksanaan tugas sehari-hari. 

f) Pengaruh Langsung Nilai-nilai Individu Terhadap Gaya 

Kepemimpinan 

Pengaruh langsung nilai-nilai individu terhadap gaya kepemimpinan 

menggunakan metode PLS, diperoleh nilai korelasi (r) = 0.447, dan 

diperoleh lhitung = 6.499, dengan p-value sebesar 0.000. Sesuai dengan 

hasil tersebut dapat dikatakan bahwa nilai-nilai individu berpengaruh 

positif terhadap gaya kepemimpinan, dapat diinterpretasikan bahwa 

apabila nilai-nilai individu bertambah I satuan maka gaya 

kepemimpinan akan bertambah sebesar 0.447. Dengan demikian, 

maka dapat dikatakan bahwa pengaruh nilai-nilai individu terhadap 

gaya kepemimpinan signifikan. Hal ini dapat dibuktikan lhitung > ltaheJ. 
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Di mana l1abe1 pada tarafkepercayaan 5% (a= 0,05), n = 181, diperoleh 

nilai l1abe1 sebesar 1.960. Selain itu, dapat dilihat juga pada perolehan 

hasil p-value sebesar 0.000 < 0,05. 

Dengan demikian, dapat dikatakan bahwa pengaruh secara langsung 

nilai-nilai individu terhadap gaya kepemimpinan terbukti signifikan 

dan sesuai dengan penelitian terdahulu Aaron Cohen and Orit Shamai 

bahwa nilai-nilai individu dapat mempengaruhi gaya kepemimpinan. 

Nilai-nilai individu merupakan tujuan yang diinginkan, tujuan 

transsituasional, beragam kepentingannya, yang berfungsi sebagai 

prinsip pemandu dalam kehidupan manusia. Nilai-nilai yang dimiliki 

oleh masing-masing individu tentunya akan berpengaruh terhadap 

perilaku masing-masing orang termasuk gaya dalam memimpin 

bawahan dan sesuai dengan hasil penelitian bahwa nilai-nilai individu 

memiliki pengaruh yang signifikan dan memiliki hubungan yang 

positifterhadap gaya kepemimpinan. 

2) Analisis Pengaruh tidak Langsung (Indirect) antar Variabel dengan 

Metode PLS 

Tabel 4.15 Pengaruh tidak Langsung (Indirect Effect) antar Variabel 

Original Sample Standard 
T Statistics p 

Sample Mean Deviation 
(10/STDEVI) Values 

(0) (M) (STDEV) 

Nilai-nilai Individu 7 Budaya 

Kerja 7 Komitmen Organisasi 
0,341 0,347 0,083 4,124 0,000 
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Original Sample Standard 
T Statistics p 

Sample Mean Deviation 
(10/STDEVI) Values 

(0) (M) (STDEV) 

Nilai-nilai Individu -7 Gaya 

Kepemimpinan -7 Komitmen 0,007 0,002 0,031 0,216 0,829 

Organisasi 

a) Pengaruh tidak Langsung (Indirect Effect) Nilai-nilai Individu 

Terhadap Komitmen Organisasi Melalui Budaya Kerja sebagai 

Mediator atau Perantara 

Berdasarkan hasil analisis jalur pada Tabel 4.15 menggunakan metode 

PLS diketahui pengaruh tidak langsung (indirect effect) nilai-nilai 

individu terhadap komitmen organisasi melalui budaya kerja sebagai 

mediator atau perantara diperoleh nilai r = 0.341, thitung = 4.124, dan 

p-value = 0.000. Diketahui secara langsung bahwa pengaruh nilai­

nilai individu terhadap komitmen organisasi adalah signifikan dan 

positif serta pengaruh nilai-nilai individu terhadap budaya kerja 

adalah positif dan signifikan. Dengan demikian, dapat dikatakan 

pengaruh secara tidak langsung (indirect effect) variabel nilai-nilai 

individu terhadap komitmen organisasi melalui budaya kerja sebagai 

mediator atau perantara adalah signifikan dan positif. Hal ini dapat 

dibuktikan nilai thitung > trabel (untuk n=l 81, a = 0.05, diperoleh t1abe1= 

1.960). Begitu pula halnya dengan perolehan nilai p-value = 0.000 < 

0.05. Apabila nilai-nilai individu meningkat, komitmen organisasi 

mengalami peningkatan yang berarti budaya kerja personel 

mengalami peningkatan. 
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Hal ini sesuai dengan penelitian terdahulu Aaron Cohen and Orit 

Shamai yang mengemukakan bahwa nilai-nilai individu dan budaya 

kerja dapat mempengaruhi komitmen organisasi. 

Nilai yang ada pada setiap individu akan mencerminkan perilaku 

seseorang dan perilaku ini akan dibawa sampai pada dunia kerja dan 

ini menjadi adat kebiasaan dalam bekerja ketika budaya kerja baik 

maka otomatis akan meningkatkan komitmen dari organisasi itu 

sendiri. 

b) Pengaruh tidak Langsung (Indirect Effect) Nilai-nilai Individu 

Terhadap Komitmen Organisasi Melalui Gaya Kepemimpinan 

sebagai Mediator atau Perantara 

Berdasarkan hasil analisis jalur pada Tabel 4.15 menggunakan metode 

PLS diketahui pengaruh tidak langsung (indirect effect) nilai-nilai 

individu terhadap komitmen organisasi melalui gaya kepemimpinan 

sebagai mediator atau perantara diperoleh nilai r = 0.077, lhitung = 

0.216, dan p-value = 0.829. Dengan demikian, dapat dikatakan 

pengaruh secara tidak langsung (indirect effect) variabel nilai-nilai 

individu terhadap komitmen organisasi melalui gay~ kepemimpinan 

sebagai mediator atau perantara tidak signifikan. Hal ini dapat 

dibuktikan nilai thitung< ttabel (untuk n = 181, a= 0.05, diperoleh t1abel = 

1.960). Begitu pula halnya dengan perolehan nilai p-value = 0.829 > 

a = 0.05. Diketahui secara langsung nilai-nilai individu berpengaruh 

signifikan dan positif terhadap komitmen organisasi, namun gaya 
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kepemimpinan berpengaruh tidak signifikan dan positif terhadap 

komitmen organisasi. 

Oleh sebab itu, pengaruh tidak langsung (indirect effect) nilai-nilai 

individu terhadap komitmen organisasi melalui gaya kepemimpinan 

sebagai mediator atau perantara dapat dikatakan positif tidak 

signifikan. Dapat disimpulkan apabila nilai-nilai individu meningkat, 

komitmen organisasi mengalami peningkatan yang berarti namun 

gaya kepemimpinan tidak mampu mempengaru1 komitmen 

orgamsas1. 

Hal ini sesuai dengan penelitian terdahulu Aaron Cohen and Orit 

Shamai yang mengemukakan bahwa nilai-nilai individu dapat 

mempengaruhi komitmen organisasi dan bertentangan dengan 

penelitian terdahulu oleh Abdul Hafid Jusuf Mahfudnumajamuddin, 

Syahrir Mallongi, Roger J. Givens dan Sovyia Desianty serta Dede 

Suryanto dan Wulan Prihatiningsih bahwa gaya kepemimpinan 

mempunyai pengaruh positif yang signifikan tergadap komitmen 

orgamsas1. 

Nilai-nilai individu adalah nilai-nilai yang terdapat dalam setiap orang 

dan terbukti berpengaruh terhadap terhadap komitmen organisasi dan 

gaya kepemimpinan di Lemdiklat Polri tidak berpengaruh signifikan 

terhadap komitmen organisasi. 
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5. Keterbatasan Penelitian 

a. Penelitian ini hanya menggunakan sampel sebanyak 181 orang, mengingat 

ruang lingkup obyek penelitiannya yang sempit di Lembaga Pendidikan dan 

Pelatihan Polri Jakarta Selatan. 

b. Penelitian ini hanya dilakukan sekali untuk memenuhi pelaksanaan tugas 

karya ilmiah (Tesis) tidak dilakukan secara berskala atau berkesinambungan 

dengan variabel dan indikator yang lebih banyak dan lebih luas lagi. 

c. Pengisian kuesioner tidak didampingi Penulis sehingga dikhawatirkan 

pernyataan responden ada yang kurang obyektif. 
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KESIMPULAN DAN SARAN 

107 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, maka dapat ditarik 

beberapa kesimpulan guna menjawab tujuan penelitian sebagai berikut: 

I . Pengaruh langsung pengembangan karir terhadap komitmen organisasi dari 

personel Lemdiklat Polri terbukti tidak signifikan dan positif. Hasil penelitian 

ini menunjukkan bahwa pengembangan karir yang dilaksanakan Bagian SDM 

Rorenmin Lemdiklat Polri memiliki kontribusi dalam meningkatkan komitmen 

organisasi dari personel Lemdiklat Polri meskipun peningkatannya tidak selalu 

signifikan. Artinya kendatipun pengembangan karir berpengaruh tidak 

signifikan ini mengandung pengertian bahwa pengembangan karir yang baik 

tidak selalu diikuti oleh komitmen personel yang baik. 

2. Pengaruh Iangsung gaya kepemimpinan terhadap komitmen organisasi dari 

personel Lemdiklat Polri tidak signifikan dan positif. Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh unsur pimpinan 

di Lemdiklat Polri memiliki kontribusi dalam meningkatkan komitmen 

organisasi dari personel Lemdiklat Polri meskipun peningkatannya tidak selalu 

signifikan. Artinya bahwa gaya kepemimpinan yang baik tidak selalu dapat 

meningkatkan komitmen organisasi personel Lemdiklat Polri. 

3. Pengaruh langsung nilai-nilai individu terhadap komitmen organisasi dari 

personel Lemdiklat terbukti signifikan dan positif. Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa nilai-nilai individu yang dimiliki oleh masing-masing 
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personel Lemdiklat Polri memiliki kontribusi dalam meningkatkan komitmen 

organisasi dari personel Lemdiklat Polri ha! ini mengandung pengertian bahwa 

peningkatan nilai-nilai individu selalu diikuti peningkatan komitmen organisasi 

person el. 

4. Pengaruh langsung budaya kerja terhadap komitmen organisasi dari personel 

Lemdiklat terbukti signifikan dan memiliki hubungan yang positif. Hasil 

penelitian ini menunjukkan bahwa budaya kerja yang terjadi di Lemdiklat Polri 

memiliki kontribusi dalam meningkatkan komitmen organisasi dari personel 

Lemdiklat Polri ha! ini mengandung pengertian bahwa peningkatan budaya kerja 

selalu diikuti peningkatan komitmen organisasi personel. 

5. Pengaruh langsung nilai-nilai individu terhadap budaya kerja dari personel 

Lemdiklat Polri terbukti signifikan dan memiliki hubungan yang positif. Hasil 

penelitian ini menunjukkan bahwa nilai-nilai individu yang dimiliki oleh 

masing-masing personel Lemdiklat Polri memiliki kontribusi dalam 

meningkatkan budaya kerja dari personel Lemdiklat Polri hal ini mengandung 

pengertian bahwa peningkatan nilai-nilai individu selalu diikuti peningkatan 

budaya kerja personel. 

6. Pengaruh langsung nilai-nilai individu terhadap gaya kepemimpinan dari 

personel Lemdiklat Polri terbukti signifikan dan memiliki hubungan yang 

positif. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa nilai-nilai individu yang 

dimiliki oleh masing-masing personel Lemdiklat Polri memiliki kontribusi 

dalam meningkatkan gaya kepemimpinan dari unsur pimpinan Lemdiklat Polri 

ha! ini mengandung pengertian bahwa peningkatan nilai-nilai individu selalu 

diikuti peningkatan gaya kepemimpinan. 
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7. Pengaruh tidak langsung (indirect effect) nilai-nilai individu terhadap komitmen 

orgamsas1 melalui budaya kerja sebagai mediator atau perantara adalah 

signifikan dan memiliki hubungan yang positif. Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa pengaruh tidak langsung nilai-nilai individu yang dimiliki 

oleh masing-masing personel Lemdiklat Polri dan budaya kerja memiliki 

kontribusi dalam meningkatkan komitmen organisasi personel Lemdiklat Polri 

melelui budaya kerja masing-masing personelnya, hal ini mengandung 

pengertian bahwa peningkatan nilai-nilai individu dan budaya kerja selalu 

diikuti peningkatan komitmen organisasi 

8. Pengaruh tidak langsung (indirect effect) nilai-nilai individu terhadap komitmen 

organisasi melalui gaya kepemimpinan sebagai mediator atau perantara, adalah 

terbukti tidak signifikan dan memiliki hubungan yang positif di Lembaga 

Pendidikan dan Pelatihan Polri. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel 

mediasi gaya kepemimpinan memiliki kontribusi terhadap komitmen organisasi 

meskipun kontribusinya kecil. Dengan kata lain, variabel gaya kepemimpinan 

sangat penting untuk ditingkatkan guna peningkatan komitmen organisasi ke 

depannya. 

B. Saran 

Berdasarkan hasil temuan di lapangan, maka dapat diberikan beberapa 

saran sebagai berikut: 

I. Variabel pengembangan karir memberikan pengaruh yang tidak signifikan atau 

rendah. Oleh sebab itu, pimpinan diharapkan mampu memberikan program 

pengembangan karir yang lebih bervariasi, jelas terarah dan sesuai ketentuan 

yang berlaku bagi personil untuk mengembangkan karimya. 
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2. Variabel gaya kepemimpinan skor terendah pimpinan terlalu menekankan hasil 

dari pekerjaan personil. Diharapkan pimpinan melibatkan personil atau 

memberikan kebebasan bagi personil untuk berpartisipasi mengambil keputusan 

dan lebih memberikan tauladan sehingga tercipta iklim kerja yang baik. 

3. Variabel nilai-nilai individu skor terendah personil selalu membatasi tindakan, 

kecenderungan, dan dorongan yang cenderung membuat marah atau merugikan 

orang lain dan melanggar harapan atau norma sosial. Oleh sebab itu, diharapkan 

personil mampu bekerja lebih terencana mempersiapkan fisik dan mental serta 

menjunjung tinggi norma yang ada di lingkungan Lemdiklat Polri. 

4. Variabel budaya kerja skor terendah personil sulit untuk melaksanakan tugas 

pike! atau pergantian kerja atau shift kerja sesuai dengan jadwal yang telah 

ditentukan lembaga. Personil diharapkan mampu bertanggung jawab penuh 

dalam penyelesaian tugas dan para pimpinan melakukan pengawasan dalam 

pelaksanaan tugas tersebut sehingga tidak terjadi pelanggaran. 

5. Variabel komitmen organisasi terendah personil tidak dihantui perasaan bersalah 

jika meninggalkan kantor tanpa keterangan dalam artian personel Lemdiklat 

Polri belum mampu bekerja dengan sepenuh hati. Sebaiknya pimpinan 

mengawasi komitmen personel terutama berkaitan dengan kehadiran dan 

kecepatan dalam penyelesaian tugas pemeberian sanksi yang tegas bagi mereka 

yang melanggar. 

6. Untuk peneliti selanjutnya, apabila ingin melakukan penelitian dengan kasus 

yang sama, maka dapat melakukan analisis dengan menggunakan metode SEM, 

di mana metode tersebut lebih kompleks dari metode PLS dan juga dapat 

ditambah lagi variabel penelitiannya agar analisisnya lebih valid karena 

43765.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



111 

melibatkan faktor-faktor yang lebih kompleks. Hal-ha! yang menjadi 

pertimbangan faktor pengembangan karir dan gaya kepemimpinan memberikan 

pengaruh yang tidak signifikan, maka perlu dilakukan penelitian ulang di 

populasi yang lain untuk memastikan ada tidaknya efek dari variabel tersebut. 

Akan lebih baik jika dalam pengambilan sampel, lebih disamaratakan kriteria 

respondennya, baik dari segi umur, pendidikan, lama kerja, dan jenis kelamin. 

Selain itu, faktor-faktor yang tidak memiliki pengaruh begitu besar terhadap 

variabel terikat, seharusnya diberikan perbaikan, baik dari segi indikator, 

maupun dalam segi variasi sampel. 
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KUESIONER 

Dengan hormat, 

Sehubungan dengan penelitian yang akan Saya lakukan di Lembaga 

Pendidikan dan Pelatihan Polri, dengan maksud untuk memperoleh data dan 

informasi bagi penyusunan Tesis yang merupakan salah satu syarat dalam meraih 

gelar Magister Managemen di Universitas Terbuka, maka Saya memohon 

kesediaan Bapak/Ibu dan rekan-rekan personil Lemdiklat Polri berkenan mengisi 

daftar pertanyaan yang terlampir guna dijadikan sumber data yang objektif dan 

faktual bagi penyusunan Tesis dengan judul Pengaruh Pengembangan Karir, 

Gaya Kepemimpinan dan Nilai-nilai Individu Terhadap Komitmen 

Organisasi dari Personel Lemdiklat Polri dengan Budaya Kerja sebagai 

Pemediasi. 

Penyebaran kuesioner ini hanya untuk kepentingan ilmu dan untuk 

melengkapi keperluan penelitian saja, sehingga kerahasiaanjawaban dan keamanan 

identitas Bapak/Ibu rekan-rekan dijamin sepenuhnya. Jawaban yang diberikan tidak 

akan mempengaruhi secara Iangsung terhadap rekan-rekan tetapi mudah-mudahan 

dapat berpengaruh terhadap upaya peningkatan komitmen organisasi personil 

anggota. Oleh karena itu, jawaban yang sesuai dengan kenyataan yang ada dan 

seobyektif mungkin sangat Saya harapkan. Setiap jawaban dan respon yang rekan­

rekan berikan akan menjadi bantuan yang sangat bermanfaat bagi penlitian ini. 

Hormat kami, 

peneliti 

GUSTI AG UNG A YU IDA PRA TIWI 

NIM. 500786688 

Program Studi S-2 Magister Manajemen 
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DATA PRIBADI RESPONDEN 

lsilah titik-titik berikut m1 pada jawaban yang menggambarkan data pribadi 

Bapak/lbu/Saudara/i. 

I. Nama 

2. Jenis Kelamin 

3. Umur 

Petunjuk: 

Laki-laki I Perempuan 

tahun 

KUESIONER PENELITIAN 

Berilah tanda silang (X) pada nilai yang tersedia dengan pengertian penilaian 

dimana angka: 

STS Sangat Tidak Setuju 

TS Tidak Setuju 

cs Cukup Setuju 

s Setuju 

SS Sangat Setuju 

PENGEMBANGAN KARIR 

Penilaian 
No. Pernyataan 

STS TS cs s SS 

I. Organisasi memberikan pengembangan 

karir sesuai minat dan keahlian Saya 

dalam pekerjaan 

2. Organisasi memberikan kesempatan 

karir yang sama bagi seluruh personil 

Lemdiklat Polri 

3. Organisasi memberikan pelatihan dan 

pendidikan dalam membantu mengukur 

kebutuhan karir yang ada di Lemdiklat 

Polri 
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Penilaian 
No. Pernyataan 

STS TS cs s SS 

4. Penyebaran informasi mengenai 

kesempatan karir di Lemdiklat Polri 

terbuka bagi seluruh personil 

5. Terdapat kejelasan informasi 

kesempatan karir yang diberikan 

Lemdiklat polri 

6. Terdapat kejelasan rencana karir yang 

diberikan Lemdiklat Polri 

7. Terdapat kesesuaian kebutuhan karir dan 

kesempatan karir pada Lemdiklat Polri 

8. Saya ditempatkan bidang pekerjaan 

sesuai dengan keahl ian Say a 

9. Pemberian pelatihan dan pengembangan 

membantu meningkatkan kemampuan 

dalam melaksanakan pekerjaan di 

Lemdiklat Polri 

10. Saya melaksanakan pekerjaan yang 

sesuai dengan minat dan kehlian Saya 

GAYA KEPEMIMPINAN 

Penilaian 
No. Pernyataan 

STS TS cs s SS 

11. Pemimpin Saya memiliki kharisma 

dalam memimpin anggota atau bawahan 

12. Pemimpin Saya selalu memberikan 

motivasi bawahannya 

13. Peminpin Saya mampu mempengaruhi 

angggota atau bawahannya 

14. Pemimpin Saya merupakan pimpinan 

partisipatif, berkonsultasi dengan para 

karyawan dan secara serius 
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Penilaian 
No. Pernyataan 

STS TS cs s SS 

mempertimbangkan gagasan mereka 

pada saat mengambil keputusan 

15. Kepemimpinan di tempat Saya berkerja 

yang berorientasi pada pencapaian 

16. Pemimpin Saya mendorong para 

karyawan untuk berprestasi pada tingkat 

tertinggi mereka dengan menetapkan 

tujuan yang menantang 

17. Pemimpin Saya menekankan kepada 

kesempurnaan 

18. Pernin pin Saya memperlihatkan 

kepercayaan diri atas kemampuan 

karyawan 

NILAI-NILAI INDIVIDU 

PENILAIAN 
NO PERNYATAAN 

STS TS cs s SS 

19. Saya memiliki status sosial baik dan rekan 

kerja Saya mengakuinya 

20. Saya terbiasa menunjukkan kompetensi 

sesuai dengan standar sosial sehingga 

orang orang menghargai Saya 

21 Saya selalu mementingkan kenikmatan 

dan kepuasan indrawi untuk diri sendiri 

dalam menikmati hidup 

22. Saya sangan bersemangat dalam 

menghadapi tantangan hidup dan Saya 

sangat bahagia dalam kehidupan pribadi 

maupun pekerjaan Saya 

23. Saya memiliki pemikiran independen 

dalam memilih tindakan, rnenciptakan, 
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PENILAIAN 
NO PERNYATAAN 

STS TS cs s SS 

menjelajah (kreativitas, kebebasan, 

mandiri, ingin tahu, memilih sasaran 

sendiri) serta memiliki harga diri 

24. Saya memahami, menghargai, toleransi 

dan memberikan perlindungan untuk 

kesejahteraan semua orang dan alam 

25. Saya gemar membantu teman, jujur, 

pemaaf, setia, dan bertanggungjawab 

26. Saya menerima dan menghargai budaya 

atau agama tradisional 

27. Saya selalu membatasi tindakan, 

kecenderungan, dan dorongan yang 

cenderung membuat marah atau 

merugikan orang lain dan melanggar 

harapan atau norma sosial 

28. Saya selalu menjaga keamanan, 

keharmonisan, dan stabilitas masyarakat 

dalam dunia kerja 

BUDAY A KERJA 

PENILAIAN 
NO PERNYATAAN 

STS TS cs s SS 

29. Saya mampu mematuhi aturan yang ada 

pada lembaga 

30. Saya melaksanakan tugas 

piket/pergantian kerja/shift kerja sesuai 

dengan jadwal yang telah ditentukan 

lembaga 

31. Saya mampu saling bekerja sama 

dengan pegawai lain 
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PENILAIAN 
NO PERNYATAAN 

STS TS cs s SS 

32. Lembaga memberikan penghargaan 

kepada pegawai yang berprestasi 

33. Saya mampum berkomunikasi 

menggunakan bahasa yang baik 

34. Saya melaksanakan tugas yang 

diberikan kepada Saya secara 

bertanggungjawab 

35. Saya mampu mengerjakan pekerjaan 

sesuai dengan peraturan 

36. Saya mampu mengembangkan diri atas 

pekerjaan yang dilaksanakan 

37. Lembaga memberikan kebebasan dan 

kesempatan kepada karyawan dalam 

menjalankan tugasnya 

KOMITMEN ORGANISASI 

PEN ILA IAN 
NO PERNYATAAN 

STS TS cs s SS 

38. Saya akan bertahan di tempat pekerjaan 

apapun beban pekerjaannya 

39. Saya memiliki ikatan emosional yang kuat 

terhadap Lemdiklat Polri 

40. Saya bangga dan akan selalu menjaga nama 

baik Lemdiklat Polri dan memiliki rasa 

memiliki yang tinggi terhadap lembaga ini 

41. Saya bersedia melakukan yang terbaik 

untuk Lemdiklat Polri 

42. Saya akan merasa khawatir apabila 

meninggalkan pekerjaan padajam dinas 
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PENILAIAN 
NO PERNYATAAN 

STS TS cs s SS 

43. Saya loyal Lemdiklat Polri dalam 

memberikan pelayanan di bidang 

pendidikan 

44. Sa ya bisa mengabdikan diri melebih jam 

kantor apabila melaksanakan tugas penting 

45. Sa ya akan dihantui perasaan bersalah jika 

meninggalkan kantor tanpa keterangan 
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TABEL HASIL PENGUJIAN V ALIDITAS 

No lndikator R r1abel Keterangan 

I Pengembangan Karir (PK) 

PK I 0.795 0.243 Valid 

PK 2 0.591 0.243 Valid 

PK 3 0.670 0.243 Valid 

PK4 0.676 0.243 Valid 

PK 5 0.813 0.243 Valid 

PK 6 0.786 0.243 Valid 

PK 7 0.854 0.243 Valid 

PK 8 0.778 0.243 Valid 

PK 9 0.634 0.243 Valid 

PK IO 0.638 0.243 Valid 

2 Gaya Kepemimpinan (GK) 

GK I 0.783 0.243 Valid 

GK2 0.759 0.243 Valid 

GK3 0.616 0.243 Valid 

GK4 0.827 0.243 Valid 

GK5 0.603 0.243 Valid 

GK6 0.716 0.243 Valid 

GK 7 0.591 0.243 Valid 

GK8 0.740 0.243 Valid 

3 Nilai-nilai lndividu (NI) 

NI I 0.360 0.243 Valid 

Nl2 0.358 0.243 Valid 

NI3 0.075 0.243 Valid 

Nl4 0.770 0.243 Valid 

NI 5 0.642 0.243 Valid 

NI 6 0.611 0.243 Valid 

NI 7 0.764 0.243 Valid 

NI 8 0.354 0.243 Valid 

NI 9 0.354 0.243 Valid 

NI IO 0.525 0.243 Valid 

4 Budaya Kerja (BK) 
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No lndikator R rtabel Keterangan 

BK 1 0.537 0.243 Valid 

BK2 0.525 0.243 Valid 

BK3 0.631 0.243 Valid 

BK4 0.625 0.243 Valid 

BK 5 0.733 0.243 Valid 

BK6 0.694 0.243 Valid 

BK 7 0.835 0.243 Valid 

BK8 0.759 0.243 Valid 

BK9 0.672 0.243 Valid 

5 Komitmen Organisasi (KO) 

KO 1 0.471 0.243 Valid 

K02 0.690 0.243 Valid 

K03 0.675 0.243 Valid 

K04 0.810 0.243 Valid 

KOS 0.669 0.243 Valid 

K06 0.563 0.243 Valid 

K07 0.665 0.243 Valid 

K09 0.630 0.243 Valid 

43765.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



TABEL RELIABILITY STATISTICS 

Cronbach's Cronbach's Alpha Based on 
N of Items 

Alpha Standardized Items 

.905 .910 10 

T ABEL HASIL PENGUJIAN RELIABILITAS 

Variabel Cronbach's Alpha Minimal Alpha Keterangan 

Pengembangan Karir 0.905 0.7 Reliabel 

Gaya Kepemimpinan 0.855 0.7 Reliabel 

Nilai-nilai lndividu 0.642 0.7 Reliabel 

Budaya Kerja 0.856 0.7 Reliabel 

Komitmen Organisasi 0.774 0.7 Reliabel 

T ABEL CROSS LOADING 

BK GK KO NI PK 

BK I 0,772 0,345 0,611 0,624 0,263 

BK 2 0,749 0,314 0,542 0,566 0,283 

BK_3 0,862 0,315 0,680 0,679 0,273 

BK_S 0,815 0,388 0,591 0,644 0,333 

BK 6 0,837 0,376 0,634 0,660 0,290 

BK 7 0,869 0,341 0,600 0,653 0,292 

BK_8 0,805 0,444 0,618 0,689 0,392 

GK I 0,307 0,831 0,290 0,291 0,488 

GK_2 0,334 0,822 0,318 0,278 0,481 

GK 4 0,369 0,828 0,319 0,320 0,368 

GK_S 0,349 0,745 0,336 0,375 0,313 

GK_6 0,334 0,812 0,344 0,386 0,508 

GK_8 0,426 0,810 0,353 0,464 0,411 

K0_2 0,633 0,243 I o,8471 0,629 0,278 
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BK GK KO NI PK 

KO 3 0,584 0,295 0,860 0,596 0,265 

K0_4 0,645 0,343 0,855 0,634 0,355 

KO_S 0,593 0,354 0,796 0,613 0,276 

K0_6 0,657 0,429 0,786 0,586 0,317 

K0_8 0,562 0,340 0,761 0,514 0,274 

NI IO 0,662 0,333 0,621 0,843 0,245 

NI 4 0,561 0,403 0,548 0,745 0,272 

NI 6 0,648 0,345 0,546 0,807 0,183 

NI 7 0,687 0,410 0,573 0,802 0,367 

NI_8 0,569 0,274 0,600 0,758 0,145 

PK I 0,161 0,314 0,188 0,098 0,701 

PK 3 0,306 0,404 0,325 0,256 0,776 

PK_S 0,321 0,456 0,294 0,227 0,780 

PK 6 0,229 0,364 0,231 0,190 0,779 

PK 7 0,378 0,452 0,336 0,363 0,857 

PK_8 0,261 0,420 0,245 0,222 0,717 

TABEL A VERA GE VARIANCE EXTRACTED 

Cronbach's 
rho A 

Composite Average Variance 

Alpha Reliability Extracted (A VE) 

Pengembangan Karir 0,863 0,880 0,897 0,593 

Gaya Kepemimpinan 0,894 0,899 0,919 0,654 

Nilai-nilai lndividu 0,851 0,853 0,894 0,627 

Budaya Kerja 0,916 0,918 0,933 0,666 

Komitmen Organisasi 0,901 0,903 0,924 0,670 
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TABEL UNDIMENSIONALITY 

Cronbach's Composite Average Variance 
rho A 

Alpha Reliability Extracted (A VE) 

Pengembangan Karir 0,863 0,880 0,897 0,593 

Gaya Kepemimpinan 0,894 0,899 0,919 0,654 

Nilai-nilai lndividu 0,851 0,853 0,894 0,627 

Budaya Kerja 0,916 0,918 0,933 0,666 

Komitmen Organisasi 0,901 0,903 0,924 0,670 

Tabet Nilai R2 (Koefisien Determinasi) 

R Square 
R Square 

Adjusted 
Keterangan 

Budaya Kerja (M) 0,527 0,625 KUAT 

Gaya Kepemimpinan (X2) 0,199 0,195 LE MAH 

Komitmen Organisasi (Y) 0,619 0,610 KUAT 
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TABEL PATH COEFFICIENT 

Original Sample Standard 
T Statistics 

Sample Mean Deviation P Values 

(0) (M) (STD EV) 
(JO/STDEVI) 

X1 (Pengernbangan Karir) 7 Y (Kornitrnen 1.484 
0.083 0.093 0.056 0.139 

Organisasi) 

X2 (Gaya Kepernirnpinan) 7 Y (Kornitrnen 
0.015 0.006 0.067 0.224 0.823 

Organisasi) 

x, (Nilai-nilai lndividu) 7 Y (Kornitrnen 0.356 
0.351 0.086 4.158 0.000 

Organisasi) 

M (Budaya Kerja) 7 Y (Kornitrnen 0.000 
0.431 0.437 0.100 4.293 

Organisasi) 

Xi (Nilai-nilai lndividu) 7 M (Budaya 
0.792 0.793 0.035 22.333 0.000 

Kerja) 

x, (Nilai-nilai lndividu) 7 X2 (Gaya 
0.447 0.454 0.069 6.499 0.000 

Kepernirnpinan) 

Tabet Pengaruh Tidak Langsung (Indirect) Menggunakan Metode PLS 

Original Sample Standard 
T Statistics p 

Sample Mean Deviation 
(JO/STDEVJ) Values 

(0) (M) (STD EV) 

Nilai-nilai lndividu (X,) 7 Budaya 

Kerja (M) 7 Kornitrnen Organisasi (Y) 
0.341 0,347 0,083 4,124 0,000 

Nilai-nilai lndividu (X,) 7 Gaya 

Kepernirnpinan (X2) 7 Kornitrnen 0,007 0,002 0,031 0,216 0,829 

Organisasi (Y) 

43765.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



TABEL RANGKUMAN PENELITIAN 

No Nama dan Tahun XI ~y X2~Y X3~Y X3~X2 X3~M M~Y 

I. Vendriana Lisdiani, Ngatno Pengembangan Motivasi -

Ngatno, 2014 Karir - Komitmen Komitmen 

Organisasi positif Organisasi, 

dan terbukti Motivasi 

signifikan koefisien berpengaruh 

regresi ~ + 0,359 signifikan dan 

positif terhadap 

Komitmen 

Organisasi 

2. Abdul Hafid Jusuf Terbukti signifikan 

Mahfudnurnajamuddin, Syahrir dan positif, nilai 

Mallongi, 2016 korelasi (r) ~ 2, 

!hitung = 3.365, P-

value~ 0.000 

3. Roger J. Givens Transformational 

Emerging Leadership Leadership 
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No Nama dan Tahun XI~ Y X2~Y X3~Y X3~X2 X3~M M~Y 

Journeys, 2008 (Study Influence 

Literatur) Organizational 

Commitment 

4. Dede Suryanto dan Wulan Berpengaruh 

Prihatiningsih, 2016 positif, nilai 

signi fikansinya ~ 

0,002 

5. Yesa Martha Vita Ga ya 

Sirnanungkalit Endang Kepernirnpinan 

Setyaningsih, SE., MM., 2013 otoriter 

berpengaruh 

signi fikan terhadap 

Komitmen 

Organisasi personel 

karyawan ( +) 

6. Sunday Samson Babalola, Hubungan 

2016 supervisorsubordin 

ate (13 ~ 0.41; p < 

.001), gaya 
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No Nama dan Tahun XI ~y X2~Y X3~Y X3~X2 X3~M M~Y 

kepemimpinan 

laissez-faire (13 ~ 

0.38; p <.00 I), 

gay a 

kepemimpinan 

transformasional (13 

~ -0.22; p <.05). 

Temuan ini 

memiliki implikasi 

Ga ya 

Kepemimpinan 

berpengaruh + 

terhadap 

Komitmen 

Organisasi 

7. Sovyia Desianty, 2005 Persamaan Regresi 

Y ~ 0,636XI + 

0,184X2, 

kepemimpinan 
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No Nama dan Tahun XI ~y X2~Y X3~Y X3~X2 X3~M M~Y 

transfomasional 

dan kepemimpinan 

transaksional 

mempengaruhi 

secara positif 

terhadap komitmen 

organisasi sebesar 

0,636 dan 0, 184 

8. Aaron Cohen and Orit Shamai, Nilai lndividu Nilai lndividu akan 

2009 mempengaruhi mempengaruhi 

positif Komitmen Ga ya 

Organisasi Kepemimpinan 

9. Darjan Gasic and Milan Pagon, Nilai lndividu 

2004 mempengaruhi 

positifKomitmen 

Organisasi 

IO. Sayani Ghosh*, Dr. Swamy D Average value - Average value~ Average value~ 

R**,2014 3.19, Standard 3.19, Standard 3.19, Standard 

deviation (0.64) deviation (0.64) deviation (0.64) 
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No Nama dan Tahun XI~ Y X2~Y X3~Y X3~X2 X3~M M~Y 

(Nilai lndividu (Nilai Jndividu (Nilai lndividu 

memberikan memberikan dapat 

pengaruh terhadap pengaruh terhadap mempengaruhi 

Komitmen Kepemimpinan) Budaya Kerja) 

Organisasi) 

11. Anne Hermayanti dan Siti Hasil Uji F P-

Rahmawati, 2015 
value sebesar 

0.000, maka tolak 

HO dan terima HI 

yang artinya 

secara parsial 

terdapat pengaruh 

Budaya Kerja 

terhadap 
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No Nama dan Tahun XI ~y X2~Y X3~Y X3~X2 X3~M M~Y 

Komitmen 

Karyawan 

12. Ida Pratiwi, 2018 Terbukti tidak Terbukti tidak Terbukti Terbukti Terbukti Terbukti 

signifikan dan signifikan dan signitikan dan signifikan dan signitikan dan signifikan dan 

memiliki memiliki memiliki memiliki memiliki memiliki 

hubungan yang hubungan yang hubungan yang hubungan yang hubungan yang hubungan yang 

positif, korelasi = positif, korelasi positif, nilai positifnilai (r) = positif korelasi (r) positif korelasi (r) 

0.083, th<tung = (r) = 0.015, lh;tung korelasi (r) = 0.447, th;tung = = 0. 792, lh<tung = = 0.43 I, lh;tung = 

(1.484), P-value = (0.224), P- 0.356, lh;tung = 6.499, P-va/ue = 22.333, P-va/ue = 4.293, P-va/ue = 

= 0.139 value = 0.823 (4.158), P-value 0.000 0.000 0.000 

= 0.000 
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TABEL HASIL AKHIR SMARTPLS 

Path Coefficients 

BK GK KO NI PK 

Budaya Kerja (BK) 0,403 

Gaya Kepemimpinan (GK) -0,025 

Komitmen Organisasi (KO) 

Nilai-nilai lndividu (NI) 0,777 0,502 0,355 

Pengembangan Karir (PK) 0,156 

INDIRECT EFFECTS 

Total Indirect Effects 

BK GK KO NI PK 

Budaya Kerja (BK) 

Gaya Kepemimpinan (GK) 

Komitmen Organisasi (KO) 

Nilai-nilai lndividu (NI) 0,300 

Pengembangan Karir (PK) 

Specific Indirect Effects 

Specific Indirect Effects 

Nilai-nilai lndividu (NI)~ Budaya Kerja (BK) 0,313 

Nilai-nilai lndividu (NI) ~ Gaya Kepemimpinan (GK) -0,013 
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Total Effects 

BK GK KO NI PK 
Budaya Kerja (BK) 0,403 

Gaya Kepemimpinan (GK) -0,025 

Komitmen Organisasi (KO) 

Nilai-nilai lndividu (NI) 0,777 0,502 0,655 

Pengembangan Karir (PK) 0,156 

Outer Loadings 

BK GK KO NI PK 

BK I 0,762 

BK 2 0,749 

BK 3 0,838 

BK 4 0,488 

BK 5 0,813 

BK 6 0,825 

BK 7 0,852 

BK 8 0,821 

BK 9 0,553 

GK I 0,796 

GK 2 0,780 

GK 3 0,649 

GK 4 0,786 

GK 5 0,762 

GK 6 0,813 

GK 7 0,599 

GK 8 0,811 

KO I 0,514 

KO 2 0,810 

KO 3 0,837 

KO 4 0,845 

KO 5 0,799 

KO 6 0,792 
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BK GK KO NI PK 

KO_? 0,683 

KO 8 0,760 

NI I 0,594 

NI 10 0,801 

Nl_2 0,508 

NI 3 -0,141 

Nl_4 0,743 

Nl_5 0,638 

NI 6 0,799 

NI_? 0,780 

NI 8 0,721 

NI 9 0,382 

PK I 0,712 

PK IO 0,659 

PK_2 0,667 

PK_3 0,756 

PK_4 0,623 

PK 5 0,721 

PK 6 0,705 

PK_? 0,800 

PK_8 0,711 

PK 9 0,653 

Outer Weights 

BK GK KO NI PK 

BK I 0,156 

BK 2 0,139 

BK_3 0,170 

BK 4 0,075 

BK 5 0,157 

BK 6 0,164 

BK 7 0,161 
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BK GK KO NI PK 

BK_8 0,171 

BK_9 0,105 

GK I 0,151 

GK 2 0,147 

GK_3 0,119 

GK_4 0,160 

GK 5 0,188 

GK_6 0,193 

GK_7 0,156 

GK 8 0,209 

KO I 0,105 

KO 2 0,184 

K0_3 0,170 

KO 4 0,187 

K0_5 0,177 

KO 6 0,186 

K0_7 0,130 

KO 8 0,158 

Nl_I 0,142 

NI 10 0,202 

NI 2 0,100 

Nl_3 -0,041 

Nl_4 0,187 

NI 5 0,140 

Nl_6 0,192 

Nl_7 0,203 

Nl_8 0,179 

Nl_9 0,073 

PK I 0,094 

PK_IO 0,147 

PK 2 0,096 

PK_3 0,166 

PK 4 0,108 

PK 5 0,145 
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BK GK KO NI PK 

PK 6 0, 117 

PK 7 0,170 

PK 8 0,118 

PK 9 0,265 

Latent Variable 

Case ID BK GK KO NI PK 

I 0,193 -0,375 0,231 -0,522 -0,631 

2 1,745 -0,083 1,416 1,062 0,101 

3 -0,624 -0,069 0,486 -0,172 -0,291 

4 I, 155 1,531 0,972 1,078 0,549 

5 1,745 1,938 1,540 1,604 1,875 

6 -0,537 0,939 -0,640 -0,371 -0,173 

7 0,635 0,385 0,333 1,668 1,772 

8 -1,629 -1,433 0,341 -1,249 -0,036 

9 0,501 0,575 0,281 -0,800 1,247 

IO -0,230 0,519 -2,208 0,289 0,004 

11 -2,905 -0,531 -1,294 -1,941 -1,650 

12 -1,433 -0,726 0,238 -1,149 -0,083 

13 0,053 0,062 -0,163 -0,874 0,101 

14 -0,533 -2,763 I, 108 -0,490 -1,031 

15 -0,537 0,313 -0,342 -0,371 -0,067 

16 -0,507 -1,884 -0, 168 0,720 -2,504 

17 -0,537 0,123 -0,342 -0,371 0, 101 

18 1,280 -0,989 1,416 1,557 0,556 
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HASILAKHIR 

Path Coefficients 

BK GK KO NI PK 

Budaya Kerja (BK) 0,431 

Gaya Kepemimpinan (GK) 0,015 

Komitmen Organisasi (KO) 

Nilai-nilai lndividu (NI) 0,792 0,447 0,356 

Pengembangan Karir (PK) 0,083 

Indirect Effects 

Total Indirect Effects 

BK GK KO NI PK 

Budaya Kerja (BK) 

Gaya Kepemimpinan (GK) 

Komitmen Organisasi (KO) 

Nilai-nilai lndividu (NI) 0,348 

Pengembangan Karir (PK) 

Specific Indirect Effects 

Specific Indirect Effects 

Nilai-nilai lndividu (NI) ~ Budaya Kerja (BK) ~ 
0,341 

Komitmen Organisasi (KO) 

Nilai-nilai lndividu (NI) ~ Gaya Kepemimpinan (GK) ~ 
0,007 

Komitmen Organisasi (KO) 
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Total Effects 

BK GK KO NI PK 
Budaya Kerja (BK) 0,431 

Gaya Kepemimpinan (GK) 0,015 

Komitmen Organisasi (KO) 

Nilai-nilai lndividu (NI) 0,792 0,447 0,704 

Pengembangan Karir (PK) 0,083 

Outer Loadings 

BK GK KO NI PK 

BK 1 0,772 

BK 2 0,749 

BK 3 0,862 

BK 5 0,815 

BK~6 0,837 

BK 7 0,869 

BK 8 0,805 

GK I 0,831 

GK 2 0,822 

GK 4 0,828 

GK 5 0,745 

GK 6 0,812 

GK 8 0,810 

KO 2 0,847 

KO 3 0,860 

KO 4 0,855 

KO 5 0,796 

KO 6 0,786 

KO 8 0,761 

Nl 10 0,843 

NI 4 0,745 

NI 6 0,807 

NI 7 0,802 
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BK GK KO NI PK 

NI 8 0,758 

PK I 0,701 

PK 3 0,776 

PK 5 0,780 

PK 6 0,779 

PK 7 0,857 

PK 8 0,717 

Outer Weights 

BK GK KO NI PK 

BK I 0,172 

BK 2 0,154 

BK 3 0,189 

BK 5 0,172 

BK_6 0,180 

BK 7 0,175 

BK 8 0,182 

GK I 0,177 

GK 2 0,180 

GK 4 0,194 

GK 5 0,217 

GK 6 0,222 

GK 8 0,250 

KO 2 0,211 

KO 3 0,198 

KO 4 0,217 

KO 5 0,202 

KO 6 0,211 

KO 8 0,183 

NI 10 0,265 

NI 4 0,241 

NI_6 0,250 
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BK GK KO NI PK 

NI 7 0,269 

Nl_8 0,237 

PK 1 0,149 

PK 3 0,258 

PK 5 0,234 

PK 6 0,184 

PK 7 0,268 

PK 8 0, 195 
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TABEL LATENT VARIABLE 

Latent Variable 

Case ID BK GK KO NI PK 

I 0,311 -0,282 0,254 -0,542 -0,690 

2 1,643 0,240 1,412 0,831 0,296 

3 -0,594 0,072 0,416 -0,205 -0,890 

4 1,088 1,516 I, 111 0,577 -0,296 

5 1,643 1,818 1,412 1,566 1,842 

6 -0,594 1,097 -0,743 -0,542 -0,296 

7 0,415 0,374 0,375 1,566 1,842 

8 -1,793 -1, 141 0,321 -1,023 0,296 

9 0,282 0,606 0,321 -1,110 0,834 

IO 0,257 0,310 -1,834 0,674 0,089 

II -2,831 -0,701 -I, 139 -1,928 -1,916 

12 -1,575 -0,535 0,416 -0,879 -0,309 

13 0,060 0,240 0,020 -0,940 0,296 

14 -0,257 -2,952 1,412 -0,495 -1,531 

15 -0,594 0,304 -0,403 -0,542 0,026 
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HASILAKHIR 

Path Coefficients 

Mean, STDEV. T-Va/ues, P-Values 

Standard 
Original Sample T Statistics 

Deviation P Values 
Sample (0) Mean (M) 

(STD EV) 
(10/STDEVI) 

Budaya Kerja (BK) 7 Komitmen 

Organisasi (KO) 
0,431 0,437 0,100 4,293 0,000 

Gaya Kepemimpinan (GK) 7 

Komitmen Organisasi (KO) 
0,015 0,006 0,067 0,224 0,823 

Nilai-nilai Individu (NI) 7 Budaya 

Kerja (BK) 
0,792 0,793 0,035 22,333 0,000 

Nilai-nilai Individu (NI) 7 Gaya 

Kepemimpinan (GK) 
0,447 0,454 0,069 6,499 0,000 

Nilai-nilai Individu (NI) 7 Komitmen 

Organisasi (KO) 
0,356 0,351 0,086 4,158 0,000 

Pengembangan Karir (PK) 7 

Komitmen Organisasi (KO) 
0,083 0,093 0,056 1,484 0,139 
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Confidence Intervals 

Original Sample 
2.5% 97.5% 

Sample(O) Mean(M) 

Budaya Kerja (BK) ~ Komitmen 

Organisasi (KO) 
0,431 0,437 0,235 0,618 

Gaya Kepemimpinan (GK) ~ 

Komitmen Organisasi (KO) 
0,015 0,006 -0, 131 0,130 

Nilai-nilai lndividu (NI)~ Budaya 

Kerja (BK) 
0,792 0,793 0,718 0,852 

Nilai-nilai Individu (NI) ~ Gaya 

Kepemimpinan (GK) 
0,447 0,454 0,309 0,577 

Nilai-nilai Individu (NI)~ Komitmen 

Organisasi (KO) 
0,356 0,351 0,190 0,502 

Pengembangan Karir (PK) ~ 

Komitmen Organisasi (KO) 
0,083 0,093 -0,018 0,206 

Confidence Intervals Bias Corrected 

Original Sample 
Bias 2.5% 97.5% 

Sample (0) Mean(M) 

Budaya Kerja (BK) ~ Komitmen 

Organisasi (KO) 
0,431 0,437 0,007 0,227 0,612 

Gaya Kepemimpinan (GK) ~ 

Komitmen Organisasi (KO) 
0,015 0,006 -0,009 -0, 111 0,140 

Nilai-nilai lndividu (NI) ~ Budaya 

Kerja (BK) 
0,792 0,793 0,001 0,712 0,848 

Nilai-nilai lndividu (NI) ~ Gaya 

Kepemimpinan (GK) 
0,447 0,454 0,008 0,289 0,556 

Nilai-nilai Individu (NI) ~ Komitmen 

Organisasi (KO) 
0,356 0,351 -0,005 0,193 0,515 

Pengembangan Karir (PK) ~ 
0,083 0,093 0,010 -0,029 0,192 

Komitmen Organisasi (KO) 
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Samples 

BK~KO GK~KO NI~ BK NI~GK NI~KO PK~KO 

Sample 0 0,444 0,033 0,802 0,383 0,354 0,037 

Sample I 0,521 -0,088 0,781 0,464 0,294 0,112 

Sample 2 0,447 0,080 0,744 0,480 0,306 0,121 

Sample 3 0,478 -0,041 0,758 0,379 0,338 0,087 

Sample 4 0,485 0,073 0,786 0,525 0,250 0,054 

Sample 5 0,302 -0,038 0,796 0,320 0,465 0,163 

Sample 6 0,409 -0,058 0,838 0,530 0,401 0,082 

Sample 7 0,330 -0,015 0,819 0,451 0,502 0,061 

Sample 8 0,528 -0,013 0,728 0,538 0,305 0,111 

Sample 9 0,520 0,054 0,818 0,404 0,292 0,040 

Sample 10 0,515 -0,018 0,792 0,556 0,262 0,052 

Sample 11 0,548 -0,022 0,765 0,455 0,214 0,150 

Sample 12 0,507 -0,062 0,721 0,315 0,312 0,163 

Sample 13 0,467 0,015 0,795 0,504 0,219 0,169 

Sample 14 0,261 0,033 0,818 0,530 0,457 0,120 

Sample 15 0,372 -0,023 0,763 0,381 0,402 0,091 

Sample 16 0,533 -0,097 0,846 0,532 0,356 0,081 

Sample 17 0,399 0,058 0,827 0,433 0,357 0,027 

Sample 18 0,443 0,080 0,780 0,242 0,267 0,049 

Sample 19 0,306 -0,053 0,734 0,508 0,450 0,220 

Sample 20 0,487 -0, 100 0,828 0,555 0,355 0,136 

Sample 21 0,486 0,018 0,793 0,469 0,289 0,097 
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