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ABSTRAK

Salah satu kekuatan perguruan tinggi dalam mewujudkan pendidikan yang
kualitas tinggi adalah sumber daya dosen. Ini menjadi peran dosen dalam posisi yang
paling strategis. Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh Quality of
Worklife yaitu lingkungan dan budaya kerja; pengaruh pelatihan dan pengembangan;
kompensasi, rewards dan fasilitas; kepuasan dan keamanan kerja terhadap job
engagement, dan pengaruh job engagement terhadap kinerja dosen di perguruan tinggi
Ambon Propinsi Maluku. Penelitian ini dianalisis dengan menggunakan program
statistik SPSS 23 dan Structural Equation Modelling (SEM). Hasilnya adalah
lingkungan dan budaya kerja; kompensasi, rewards dan fasilitas; kepuasan dan
kemanan kerja berpengaruh terhadap job engagement sedangkan pelatihan dan
pengembangan tidak berpengaruh terhadap job engagement. Job engagement
berpengaruh terhadap kinerja dosen di perguruan tinggi Ambon Propinsi Maluku.

Kata Kunci : Quality of Worklife, Job Engagement, Kinerja Dosen

ABSTRACT

One of the strengths of universities in realizing high quality education is the lecturers
resources. This becomes the role of lecturer in the most strategic position. The purpose
of this research is to analyze the influence of quality of worklife are environment and
work culture; The influence of training and development; Compensation, rewards and
facilities; Satisfaction and job security on job engagement, and the influence of job
engagement on lecturer performance in Ambon University of Maluku Province. This
study was analyzed using SPSS 23 and Structural Equation Modeling (SEM) statistics
program. The result is environmental and work culture; Compensation, rewards and
Jacilities; Satisfaction and job security have a significant effect on job engagement
while training and development have no significant effect on job engagement. Job
engagement significantly influences the performance of lecturers at Ambon University
of Maluku Province.

Keywords: Quality of Worklife, Job Engagement, Lecturer Performance
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A. Profil Responden

Seluruh populasi dalam penelitian ini berjumlah 255 dosen tetap di empat Perguruan

BAB IV
HASIL DAN PEMBAHASAN

43057.pdf

1
Tinggi yang sudah ditentukan untuk diadakan penelitian di kota Ambon Propinsi |

Maluku. Kuisioner yang sudah diuji coba, dapat kembali dan dapat diolah datanya.

Responden digambarkan berdasarkan jenis kelamin, status perkawinan, usia, pendidikan

terakhir, pangkat/golongan, dan pendapatan.

Tabel 4.1 Distribusi Responden

Jenis Kelamin Status Pendidikan Pangkat/Golongan Pendapatan/Bulan |
Perkawinan Terakhir ‘
Pria Wanita | Kawin Blm S1 | 82 S3 1 2 3 4 1-3 4-6 79 (=210
Jt Jt Jt Jt
52% 19% 86% 14% 0 63% | 37% | 9% | 04% | 56% | 30% | 10% | 70% | 20% | O
Total = 255 Total =255 Total = 255 Total = 255 Total = 255

Ket : Pangkat/Golongan :
1. Dosen 2. Asisten Ahli 3. Lektor 4. Lektor Kepala
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Gambar 4.1 Distribusi Responden berdasarkan jenis kelamin, status, pendidikan

Maluku.

terakhir, pangkat/golongan dan pendapatan di kota Ambon Propinsi
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Berdasarkan tabel distribusi responden, terlihat bahwa jumlah dosen pria lebih banyak
dibandingkan dengan wanita yaitu sebanyak 51 %, dan status perkawinan responden
yang sudah menikah adalah sebanyak 86 %.

Tingkat pendidikan responden kalau dilihat di tabel distribusi responden, sudah
memenuhi syarat dari undang-undang guru dan dosen pasal 45 nomor 14 tahun 2015,
bahwa dosen wajib memenuhi kualifikasi akademik yaitu program pascasarjana yang
terakreditasi sesuai dengan bidang keahlian. Dosen yang memenuhi kualifikasi
akademik adalah minimal lulusan program Magister. Berdasarkan tabel distribusi
responden terlihat bahwa tingkat pendidikan terakhir responden adalah S2 sebanyak 63
% dan S3 adalah 37 %. Hal terlihat bahwa dosen yang ada di kota Ambon Propinsi
Maluku sudah memenuhi syarat kualifikasi akademik sesuai dengan undang-undang
yang berlaku yaitu pasal 45 nomor 14 tahun 2015. Jadi kualitas dari dosen yang ada di
kota Ambon propinsi Maluku sudah maju, mulai berkembang dan bersaing dengan
daerah lain di wilayah Indonesia.

Kualitas dosen yang ada di propinsi Maluku ini terlihat dari jenjang
pangkat/golongan pada tabel distribusi responden yang sebagian besar sudah
menduduki pangkat/golongan Lektor sebanyak 56%. Pangkat/Golongan dosen sebanyak
9%, Asisten Ahli 6 % dan Lektor Kepala sebesar 30% dari total responden.

Berdasarkan tabel distribusi responden, terlihat bahwa pendapatan dosen yang ada
di kota Ambon Propinsi Maluku rata-rata sebesar 4-6 juta/bulan yaitu sekitar 70%.
Pendapatan 1-3 juta/bulan dosen di kota Ambon Propinsi Maluku hanya sebesar 10%,
sedangkan pendapatan 7-9 juta/bulan sebanyak 20% dari total responden. Pendapatan di

atas 10 juta/bulan tidak ditemukan pada penelitian ini.
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B. Deskripsi Variabel Penelitian
1. Variabel Lingkungan dan Budaya Kerja (X1)

Berdasarkan penilaian reponden pada tabel frekuensi total penilaian responden
variabel Lingkungan dan Budaya Kerja maka terlihat bahwa mayoritas dari reponden
memilih jawaban setuju sebesar 64%, diikuti sangat setuju sebesar 29%, ragu-
ragu/netral 6,7% dan tidak setuju 0,4%. Responden yang memilih sangat tidak setuju
tidak ditemukan dalam penelitian ini.

Mayoritas responden memilih setuju dan sangat setuju pada lingkungan dan
budaya kerjanya karena lingkungan kerja dan budaya kerja sangat memotivasi dalam
bekerja, rasa aman dalam bekerja, kebersihan dan kesehatan lingkungan kerja terjamin,
adanya dukungan kesuksesan dalam menyelesaikan kerja, dan ada kesempatan yang
cukup dalam mengembangkan diri.

Responden yang memilih ragu-ragu/netral dan tidak setuju karena belum
menemukan sesuatu yang berdampak bagi lingkungan dan budaya kerjanya. Hal ini
disebabkan karena lingkungan dan budaya kerja belum memotivasi dalam kerja, belum
terciptanya rasa aman dalam kerja, tidak ada dukungan dalam kesuksesan dan
pengembangan diri dalam bekerja. Hal imi terjadi pada responden yang berpangkat
dosen dan asisten ahli yang tidak termotivasi dalam bekerja karena belum ada
kesempatan mengembangkan diri dalam berkarir.

Pengembangan diri atau kesempatan untuk berkarir masih terbatas karena
terbatasnya atau lowongan untuk kenaikan jabatan, sehingga terkadang dosen-dosen
tersebut dismotivasi. Hal ini karena harus menunggu sampai tersedianya lowongan
untuk kenaikan jabatan. Padahal terbukanya lowongan untuk kenaikan jabatan di

dalam perguruan tinggi jarang ada.
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Tabel 4.2 Frekuensi Total Responden Variabel Lingkungan

dan Budaya Kerja (X1)
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 2.20 1 4 4 4
2.60 2 8 8 1.2
3.00 2 8 .8 2.0
3.20 3 1.2 1.2 3.1
3.40 10 3.9 3.9 71
3.60 18 7.1 7.1 14.1
3.80 35 13.7 13.7 27.8
4.00 28 11.0 11.0 38.8
4.20 33 12.9 12.9 51.8
4.40 49 19.2 19.2 71.0
4.60 42 16.5 16.5 87.5
4.80 20 7.8 7.8 95.3
5.00 12 4.7 4.7 100.0
Total 255 100.0 100.0
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Tabel 4.3 Deskripsi Variabel Lingkungan dan Budaya Kerja (X1)

Jawaban dalam %

No. Pernyataan 1 2 3 4 5
STS | TS N S SS
1 Lingkungan kerja saya baik dan sangat | 0.0 0.8 18.8 |443 |36.1
memotivasi
2 Lingkungan kerja yang ada 0.0 1.2 129 541 |318

memberikan rasa aman dalam bekerja

3 Kebersihan dan kesehatan lingkungan | 0.0 0.4 122 |51.8 |357
kerja terjamin

3 Kondisi lingkungan kerja mendukung | 0.0 0.8 114 545 |333
kesuksesan dalam menyelesaikan kerja

5 Di Universitas menawarkan kesempatan | 0.0 1.6 114 494 (376
yang cukup untuk mengembangkan diri

2. Variabel Pelatihan dan Pengembangan (X2)

Berdasarkan penilaian reponden pada tabel frekuensi total penilaian responden
variabel Pelatihan dan Pengembangan (X2) maka terlihat bahwa mayoritas dari
responden memilih jawaban setuju sebesar 50.2%, diikuti sangat setuju sebesar 40.4%,
dan ragu-ragu/netral 9.5%. Rata-rata responden yang memilih tidak setuju sangat
jarang ditemukan dan sangat tidak setuju tidak ditemukan dalam penelitian ini.

Mayoritas responden memilih setuju dan sangat setuju pada variabel pelatihan
dan pengembangan karna para responden menilai bahwa pelatihan membantu mereka
dalam mencapai pekerjaan yang efektif, meningkatkan hubungan interpersonal antar
dosen, dan memberi kesempatan untuk mengajar lebih baik lagi.

Responden yang memilih ragu-ragu/netral karena pelatihan dan pengembangan
belum memberikan efektifitas dalam bekerja, belum meningkatkan keterampilan

interpersonal (hubungan interpersonal antar dosen) dan belum meningkatkan
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kemampuan mengajar lebih baik lagi. Hal ini berarti perlu dilakukan suatu program
pelatihan dan pengembangan yang tepat sasaran, sehingga bisa meningkatkan
kemampuan mengajar lebih baik dan efektifitas dalam bekerja. Program pelatihan
yang dilakukan mungkin belum sesuai dengan kebutuhan mereka dalam mengajar atau
program pelatihan yang telah diikuti belum diterapkan dalam mengajar karena

kurangnya fasilitas dan prasarana yang ada di perguruan tinggi.

|
Tabel 4.4 Frekuensi Total Responden Variabel Pelatihan

dan Pengembangan (X2)
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 2.50 1 4 4 4
2.75 2 .8 .8 1.2
3.00 3 1.2 1.2 24
3.25 18 7.1 7.1 9.4
3.50 17 6.7 6.7 16.1
3.75 37 14.5 14.5 30.6
4.00 29 11.4 11.4 42.0
4.25 45 17.6 17.6 59.6
4.50 57 22.4 22.4 82.0
4.75 35 13.7 13.7 95.7
5.00 11 4.3 43 100.0
Total 255 100.0 100.0
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Grafik 4.3 Rata-Rata Frekuensi Responden Pelatihan dan Pengembangan (X2)

Tabel 4.5 Deskripsi Variabel Pelatihan dan Pengembangan (X2)

Jawaban dalam (%)
No. Pernyataan
1 2 3 4 5
STS | TS N S SS
1 Program pelatihan di Universitas 0.0 0.0 149 |533 |318
membantu kami untuk mencapai
pekerjaan yang efektif
2 Program pelatihan bertujuan untuk 0.0 0.8 129 |[53.7 |325
meningkatkan hubungan interpersonal
antar Dosen
3 Saya merasa bahwa program pelatihan | 0.0 0.8 176 | 47.1 |345
harus sering dilakukan
4 Universitas memberi kesempatan 0.0 1.2 19.2 | 475 |[322
pelatihan untuk mengajar lebih baik

3. Variabel Kompensasi, Imbalan (rewards) dan Fasilitas (X3)

Berdasarkan tabel frekuensi total penilaian responden variabel Kompensasi,

Imbalan dan Fasilitas (X3) maka terlihat bahwa mayoritas dari responden memilih

jawaban setuju sebesar 57.3%, diikuti sangat setuju sebesar 41.2%, dan ragu-

ragu/netral 1.7%. Responden yang memilih tidak setuju dan sangat tidak setuju jarang
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ditemukan dalam penelitian ini.

Mayoritas responden memilih setuju dan sangat setuju pada variabel kompensasi,
imbalan, dan fasilitas karna para responden menilai bahwa mereka diberi kompensasi
yang memadai dan adil, membayar gaji yang sesuai dengan tanggung jawab, ada
promosi jabatan, ada tunjangan kesehatan/pensiun dan ada sarana trasportasi dengan
baik. Responden yang memilih ragu-ragu/netral karena tidak termotivasi dan tidak
puas dengan kompensasi, imbalan/rewards dan fasilitas yang diterima. Hal ini
mungkin kompensasi, imbalan dan fasilitas yang diterima masih kurang sehingga
mereka tidak merasakan kesejahteraan yang adil.

Tabel 4.6 Frekuensi Total Responden Variabel Kompensasi,
Imbalan dan Fasilitas (X3)

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent

Valid 2.50 1 4 4 4
3.00 1 4 4 .8
3.33 2 .8 .8 1.6
3.50 3 1.2 1.2 2.7
3.67 13 5.1 5.1 7.8
3.83 12 4.7 4.7 12.5
4.00 59 23.1 23.1 35.7
4.17 33 12.9 12.9 48.6
4.33 26 10.2 10.2 58.8
4.50 32 12.5 12.5 714
4.67 33 12.9 12.9 84.3
4.83 29 114 11.4 95.7
5.00 11 43 4.3 100.0
Total 255 100.0 100.0
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Grafik 4.4 Rata-Rata Frekuensi Responden Kompensasi, Imbalan dan Fasilitas

(X3)

Tabel 4.7 Deskripsi Variabel Kompensasi, Imbalan dan Fasilitas (X3)

Jawaban dalam %

No. Pernyataan
1 2 3 4 5
STS | TS N S SS
1 Saya merasa bahwa saya diberi 04 0.8 153 [50.6 |329
kompensasi yang memadai dan adil
untuk pekerjaan yang saya lakukan di
organisasi kerja saya
2 Organisasi tempat saya bekerja akan 0.0 0.8 149 (42,0 |424
membayar gaji dengan
mempertimbangkan tanggung jawab
saya di tempat kerja
3 Promosi yang dilakukan di Universitas | 0.0 0.0 1.2 38.8 |60.0
cukup baik
4 Tunjangan tersedia dengan baik 0.4 0.0 6.3 447 | 48.6
5 Universitas memberikan tunjangan 0.4 0.8 129 |[50.6 |353
kesehatan atau pension
6 Ada sarana atau fasilitas transportasi 0.0 0.4 180 |[45.1 36.5
vang di sediakan
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4. Variabel Kepuasan dan Keamanan Kerja (X4)

Berdasarkan tabel frekuensi total penilaian responden variabel Kepuasan dan
Keamanan Kerja (X4) maka terlihat bahwa mayoritas dari responden memilih jawaban
setuju sebesar 60%, diikuti sangat setuju sebesar 30%, dan ragu-ragu/netral 10.2%.
Responden yang memilih tidak setuju jarang ditemukan dan sangat tidak setuju tidak
ditemukan dalam penelitian ini.

Mayoritas responden memilih setuju dan sangat setuju pada variabel kepuasan
dan keamanan kerja karna para responden menilai bahwa mereka cukup nyaman dalam
bekerja, membuat mereka produktif dan kreatif dalam mengajar, penghasilan yang
adil, bisa melakukan yang terbaik dalam pekerjaan, dan ada perkumpulan dosen-dosen
yang memperjuangkan hak dan kepentingan mereka.

Responden memilih ragu-ragu atau netral karena kepuasan dan keamanan kerja
tidak berpengaruh dalam bekerja atau belum dirasakan dalam bekerja. Hal ini karena
kondisi pekerjaan yang belum nyaman, penghasilan yang belum memadai sehingga
pekerjaan yang dilakukan belum optimal. Hal ini mungkin terjadi pada dosen-dosen
yang tingkatannya masih baru dan belum berpengalaman dalam mengajar atau yang
mengalami mutasi pekerjaan, sehingga mereka harus menyesuaikan dengan kondisi
lingkungan pekerjaan yang ada.

Faktor penyebab lainnya adalah kurangnya sarana dan prasarana dalam
mengajar sehingga dosen-dosen di perguruan tinggi tertentu belum nyaman dalam
mengajar. Faktor ketidaknyamanan juga terjadi di perguruan tinggi tertentu karena
adanya unsur politik sehingga dosen-dosen dalam mengajar terganggu dan akhirnya

tidak nyaman dalam bekerja.
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Tabel 4.8 Frekuensi Total Responden Variabel Kepuasan dan

Keamanan Kerja (X4)
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2.60 1 4 4 4
2.80 1 4 4 .8
3.00 1 4 4 1.2
3.20 8 3.1 3.1 4.3
3.40 15 5.9 59 10.2
3.60 23 9.0 9.0 19.2
3.80 22 8.6 8.6 278
4.00 34 13.3 13.3 41.2
4.20 34 13.3 13.3 54.5
4.40 40 15.7 15.7 70.2
4.60 35 13.7 13.7 83.9
4.80 29 11.4 114 95.3
5.00 12 4.7 4.7 100.0
Total 255 100.0 100.0
Kepuasan dan Keamanan Kerja (X4)
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Tabel 4.9 Deskripsi Variabel Kepuasan dan Keamanan Kerja (X4)

43057.pdf

Jawaban dalam %

No. Pernyataan
1 2 3 4 5
STS | TS N S SS
1 Saya merasa cukup nyaman dengan 0.0 1.2 145 (522 |322
pekerjaan saya
2 Kondisi pada pekerjaan saya 0.0 04 133|525 |337
memungkinkan saya untuk menjadi
seproduktif mungkin
3 Perkumpulan Dosen-Dosen yang saya 0.0 0.0 149 (514 |337
ikuti memperjuangkan hak dan
kepentingan saya lebih baik
3 Penghasilan saya adil jika dibandingkan | 0.0 0.8 145 |51.4 }333
dengan orang lain yang melakukan
kerja saya yang sama di tempat lain
5 Saya merasa bahwa pekerjaan saya 0.0 0.4 14.1 50.6 |349
memungkinkan saya melakukan yang
terbaik di area saya

5. Variabel Job Engagement (Y1)

Berdasarkan tabel frekuensi total penilaian responden variabel Job Engagement

(Y1) maka terlihat bahwa mayoritas dari responden memilih jawaban sangat sering

sebesar 60%, diikuti selalu sebesar 36%, dan sering sebesar 0,8%. Responden yang

memilih kadang-kadang dan tidak pernah jarang ditemukan dalam penelitian ini.

Mayoritas responden memilih sangat sering, selalu dan sering pada variabel Job

Engagement karena para responden menilai bahwa mereka sangat berenergi, kuat,

bersemangat dan kreatif dalam bekerja. Selain itu mereka merasa pekerjaan yang

mereka lakukan memiliki arti dan tujuan dalam bekerja, ada antuasiasme dalam

bekerja, pekerjaan memberikan inspirasi, dan bangga terhadap pekerjaannya. Dengan

kata lain pekerjaan dalam mengajar meningkatkan kreatifitas, kualitas dan keilmuan
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yang semakin berkembang dengan perkembangan teknologi sekarang ini.

Tabel 4.10 Frekuensi Total Responden Variabel Job Engagement

(04))
lFrequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 2.50 1 4 .4 .4
3.30 1 4 .4 .8
3.50 1 4 .4 1.2
3.60 1 4 .4 1.6
3.70 2 8 8 2.4
3.80 5 2.0 2.0 4.3
3.90 28 11.0 11.0 15.3
4.00 30 11.8 11.8 27.1
4.10 24 9.4 9.4 36.5
4.20 21 8.2 8.2 44.7
4.30 29 11.4 11.4 56.1
4.40 21 8.2 8.2 64.3
4.50 25 9.8 9.8 74.1
4.60 23 9.0 9.0 83.1
4.70 8 3.1 3.1 86.3
4.80 15 5.9 5.9 92.2
4.90 17 6.7 6.7 98.8
5.00 3 1.2 1.2 100.0
Total 255 100.0 100.0
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Tabel 4.11 Deskripsi Variabel Job Engagement (Y1)

Jawaban dalam %

No. Butir Pertanyaan 1 2 3 4 5
Tidak Kadang- | Sering | Sangat | Selalu
pernah | Kadang Sering

1 | Saat bekerja, saya merasa sangat 0.0 04 10.6 59.6 294
berenergi

2 | Saat saya bekerja, saya merasa kuat | 0.0 04 15.3 47.8 36.5
dan bersemangat

3 | Ketika saya bangun di pagi hari, saya | 0.0 0.0 59 439 50.2
merasa bersemangat ingin berangkat
kerja

4 | Saya merasa pekerjaan yang saya 0.0 0.4 5.5 42.7 514
lakukan memiliki arti dan tujuan
tersendiri bagi saya

5 | Saya merasa antusias dengan 0.0 0.8 133 [475 384
pekerjaan saya

6 | Pekerjaan saya menginspirasi saya 04 0.0 12.9 51.0 35.7

7 | Saya bangga dengan pekerjaan yang | 0.0 0.0 8.6 54.1 373
saya lakukan

8 | Waktu berlalu dengan cepat saat saya | 0.0 0.0 145 [49.0 36.5
bekerja

9 | Saya larut dalam pekerjaan saya 0.0 0.8 24 30.2 66.7

10 | Saya terbawa suasana ketika bekerja | 0.0 0.0 153 | 482 36.5

6. Variabel Kinerja Dosen (Y2)

Berdasarkan tabel frekuensi total penilaian responden variabel Kinerja Dosen
(Y. 2_) maka terlihat bahwa mayoritas dari responden memilih jawaban sering sebesar
65%, diikuti selalu sebesar 33.7%, kadang-kadang sebesar 1.2% dan jarang sebesar
0.4%. Responden yang memilih tidak pernah, jarang ditemukan dalam penelitian ini.

Mayoritas responden memilih sering dan selalu pada variabel Kinerja Dosen
karena para responden menilai bahwa mereka sering pelaksanaan penelitian dengan

benar, pelaksanaan pengajaran dan Pendidikan dengan benar, dan melakukan
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pengabdian pada masyarakat.

Responden yang memilih kadang-kadang dan jarang disebabkan dosen-dosen
belum melakukan tugas tridbarma perguruan tinggi dengan baik. Hal ini mungkin jarang
melaksanakan penelitian dan pengabdian masyarakat. Penyebabnya adalah tidak
didukung oleh perguruan tinggi dalam dana untuk melakukan penelitian dan tidak
adanya perhatian di dalam manajemen perguruan tinggi tertentu.

Tugas dan tanggung jawab dosen yang diamanatkan dalam Tri Dharma
Perguruan Tinggi mencakup: penelitian, pendidikan dan pengajaran, dan kegiatan
pengabdian kepada mésyarakat (Peraturan Menteri Pendidikan dan Kebudayaan RI
nomor 78 tahun 2013). Dosen-dosen yang ada hanya melaksanakan pengajaran tanpa
melakukan penelitian dan pengabdian masyarakat. Padahal mutu dari perguruan tinggi
dilihat dari penelitian dan pengabdian masyarakat dilakukan untuk pengembangan
bidang keilmuannya. Perguruan tinggi tidak akan maju jika dosen-dosennya tidak
berkualitas dalam mengajar dan mutu keilmuannya meragukan karena tidak melakukan

penelitian dan pengabdian masyarakat.
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Tabel 4.12 Frekuensi Total Responden Variabel

Kinerja Dosen (Y2)
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid 2.42 1 4 4 4
3.17 1 4 4 .8
3.25 1 4 4 12
3.33 1 4 A4 1.6
3.50 2 .8 .8 2.4
3.58 4 1.6 1.6 3.9
3.67 10 3.9 3.9 7.8
3.75 21 82 8.2 16.1
3.83 24 9.4 9.4 25.5
3.92 15 5.9 59 314
4.00 7 2.7 2.7 34.1
4.08 11 43 4.3 384
4.17 11 43 4.3 42.7
4.25 20 7.8 7.8 50.6
433 18 7.1 7.1 57.6
4.42 22 8.6 8.6 66.3
4.50 31 122 105 78.4
4.58 19 75 75 85.9
4.67 10 39 3.9 89.8
. 4.75 13 5.1 5.1 94.9
4.83 6 2.4 2.4 97.3
4.92 6 2.4 24 99.6
5.00 1 4 4 100.0

Total 255 100.0 100.0
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Grafik 4.7 Rata-Rata Frekuensi Responden Kinerja Dosen (Y2)

Tabel 4.13 Deskripsi Variabel Kinerja Dosen (Y2)

Skala
No. Butir Pertanyaan L 2 3 4 S
Tidak | Jarang | Kadang- | Sering | Selalu
Pernah Kadang
1 Mahasiswa adalah rekan dalam 0.0 0.8 12.2 51.4 35.7
menuntut dan mengembangkan
ilmu penngetahuan sehingga
terjadi dialog interaktif dalam
perkuliahan yang saya berikan
2 Waktu kuliah dosen anjurkan 0.0 0.0 14.5 52.5 329
mahasiswa punya buku pegangan
dan kepustakaan
3 Menggunakan hand out saat 0.0 0.0 4.7 52.9 424
mengajar dan disusun sendiri
4 Akhir kuliah dosen memberikan 0.0 0.4 13.7 482 37.6
gambaran tentang kuliah
berikutnya atau akan datang
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No.

Butir Pertanyaan

Skala

1

5

Tidak
Pernah

Jarang

Kadang-
Kadang

Sering

Selalu

Dapatkan tambahan pengetahuan
dari materi penelitian dan buku-
buku yang berkaitan dengan
penelitian

0.0

0.8

13.3

51.4

34.5

Dosen melakukan penelitian yang
dibiayai dari lembaga universitas
tempat saya mengajar

0.4

0.0

133

54.5

31.8

Saya biayai sendiri penelitian
yang saya lakukan jika
kekurangan biaya

0.0

0.4

13.7

51.8

34.1

Penelitian saya lakukan setiap
tahun

0.0

0.8

12.2

514

35.7

Kegiatan pengabdian masyarakat
yang saya lakukan sesuai dengan
tema atau judul penelitian saya.

0.0

0.8

11.0

55.7

325

10

Pengabdian masyarakat yang saya
lakukan memberikan alternative
pemecahan masalah dari hasil
penelitian yang saya lakukan
sesuai dengan situasi dan kondisi
yang ada.

0.4

0.4

6.7

46.7

459

11

Pengabdian masyarakat saya lakukan
setiap tahun

0.0

0.0

14.9

57.6

27.5

12

Pengabdian masyarakat yang
dilakukan untuk meningkatkan
sumber daya manusia

0.4

04

14.1

49.8

353

C. Uji Reabilitas dan Validitas Kuisioner

1. Variabel Lingkungan dan Budaya Kerja (X1)

Uji reliabilitas adalah menyangkut ketepatan alat ukur. Ketepatan dapat dinilai

dengan analisa statistik untuk mengetahui kesalahan ukur. Suatu instrument dianggap

reliabel apabila instrumen tersebut dapat dipercaya sebagai alat ukur data penelitian.
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Tabel 4.14 Hasil Output Proses Uji Reabilitas & Validitas
Variabel Lingkungan dan Budaya Kerja

(Case Processing Summary)
N %
Cases Valid 255 100.0
Excluded® 0 .0
Total 255 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Tabel 4.15 Hasil Output Uji Reabilitas Variabel Lingkungan dan Budaya Kerja
(Reliability Statistics)
Cronbach's '

Alpha N of Items

724 5

Hasil uji di atas menunjukkan bahwa instrumen untuk X1 memiliki angka reliabilitas
yang tinggi (Cronbach’s Alpha = 0.724), karena menurut Nunnaly (1967), indeks yang
biasa digunakan dalam penelitian sosial, apabila angka Cronbach’s Alpha (o) diatas
0.60 menunjukkan bahwa konstruk atau variabel adalah reliabel. Hal yang sama juga
menurut Hinkle (2004), bahwa variabel tersebut adalah reliabel. Uji validitas konstruk
dilakukan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner
dikatakan valid jika pertanyaan kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang
akan diukur oleh kuesioner tersebut. Uji signikansi dilakukan dengan membandingkan r
hitung dengan r tabel atau membandingkan nilai p atau sig dengan level of significance
(biasanya = 0.05). Jika r hitung lebih besar dari r tabel atau nilai p atau sig < 0.05, maka

pernyataan tersebut valid.
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Tabel 4.16 Hasil Output Uji Validitas Variabel Lingkungan
dan Budaya Kerja
(Item-Total Statistics)

Scale Mean Scale Corrected Cronbach's

if Item Variance if | Item-Total | Alpha if Item

Deleted Item Deleted | Correlation Deleted
Bi.1 16.83 3.663 526 .659
B1.2 16.82 3.944 482 677
B1.3 16.76 4.153 415 702
B14 16.78 3.904 528 .660
B1.5 16.75 3.919 465 .684

Pada tabel di atas, karena semua nilai r hitung (Corrected Item Total Correlation) >
r table (0.125) , maka disimpulkan bahwa indikator-indikator kuesioner variabel X1

dinyatakan valid untuk digunakan sebagai alat ukur variabel.

2. Variabel Pelatihan dan Pengembangan (X2)

Hasil perhitungan Uji Reabilitas menunjukkan bahwa instrumen untuk X2 memiliki
angka reliabilitas yang tinggi (Cronbach’s Alpha = 0.707), karena menurut Nunnaly
(1967), indeks yémg biasa digunakan dalam penelitian sosial, apabila angka Cronbach’s
Alpha (o) diatas 0.60 menunjukkan bahwa konstruk atau variabel adalah reliabel. Hal
yang sama juga menurut Hinkle (2004), bahwa variabel tersebut adalah reliabel.

Tabel 4.17 Hasil Output Proses Uji Reabilitas dan Validitas Variabel Pelatihan
dan Pengembangan

(Case Processing Summary)
N %
Cases Valid 255 100.0
Excluded® 0 0
Total 255 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.
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Tabel 4.18 Hasil Output Uji Reabilitas Variabel Pelatihan dan Pengembangan
(Reliability Statistics)

Cronbach's
Alpha

N of Items

.707

Pada tabel 4.19. di bawah, karena semua nilai r hitung (Corrected Item Total

Correlation) > r table (0.125) , maka disimpulkan bahwa indikator-indikator kuesioner

variabel X2 dinyatakan valid untuk digunakan sebagai alat ukur variabel.

Tabel 4.19 Hasil Output Uji Validitas Variabel Pelatihan dan
Pengembangan
(Item-Total Statistics)

Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if | Variance if | Item-Total | Alpha if Item
Item Deleted | Item Deleted | Correlation Deleted
B1.6 12.44 2.672 .509 636
B1.7 12.43 2.695 481 652
B1.8 12.45 2.564 480 653
B1.9 12.50 2.479 .506 637

3. Variabel Kompensasi, Rewards dan Fasilitas (X3)

Hasil perhitungan Uji Reabilitas menunjukkan bahwa instrumen untuk X3

memiliki angka reliabilitas yang cukup tinggi (Cronbach’s Alpha = 0.634), karena

menurut Nunnaly (1967), indeks yang biasa digunakan dalam penelitian sosial, apabila

angka Cronbach’s Alpha (o) diatas 0.60 menunjukkan bahwa konstruk atau variabel

adalah reliabel. Hal yang sama juga menurut Hinkle (2004), bahwa variabel tersebut

adalah reliabel.
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Tabel 4.20 Hasil Output Proses Uji Reabilitas dan Validitas Variabel Kompensasi,
Rewards dan Fasilitas

(Case Processing Summary)
N %
Cases Valid 255 100.0
Excluded® 0 .
Total 255 100.0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Tabel 4.21 Hasil Output Uji Reabilitas Variabel Kompensasi, Rewards dan
Fasilitas
(Reliability Statistics)
Cronbach's
Alpha N of Items

.634 6

Hasil Uji Validitas Instrumen X3 pada tabel 4.22 terlihat bahwa beberapa indicator di
atas memiliki nilai r hitung (Corrected Item Total Correlation) <r table (0.125) , maka
disimpulkan bahwa indikator-indikator kuesioner variabel ini dinyatakan tidak valid

untuk digunakan sebagai alat ukur variabel dan harus dihapus.

Tabel 4.22 Hasil Output Uji Validitas Variabel Kompensasi, Rewards, dan

Fasilitas
(Item-Total Statistics)
Scale Mean Scale Corrected Cronbach's

if Item Variance if | Item-Total |Alpha if Item

Deleted Item Deleted | Correlation Deleted
B1.10 21.63 3.793 567 503
B1.11 21.52 3.936 499 533
B1.12 21.19 5.920 -.103 716
B1.13 21.37 5.265 .083 .685
B1.14 21.58 3.724 612 484
B1.15 21.60 3.870 532 519
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Tabel 4.23 Hasil Output Proses Uji Reabilitas dan Reabilitas Variabel
Kompensasi, Rewards, dan Fasilitas

(Case Processing Summary)
N %
Cases Valid 255 100.0
Excluded® 0 .0
Total 255 100.0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Tabel 4.24 Hasil Output Uji Reabilitas Variabel Kompensasi, Rewards, dan
Fasilitas

(Reliability Statistics)
Cronbach's

Alpha N of Items
.796 4

Setelah indicator yang tidak valid dihapus, maka nilai Alpha Croncbach menjadi
0.796 dan semua indicator memiliki nilai r hitung (Corrected Item Total Correlation) >
r table (0.125), maka disimpulkan bahwa indikator-indikator kuesioner variabel ini
dinyatakan valid untuk digunakan sebagai alat ukur variabel.

Tabel 4.25 Hasil Output Uji Validitas Variabel Kompensasi, Rewards, dan
Fasilitas

(Item-Total Statistics)

Corrected Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance Item-Total Alpha if Item
Item Deleted | if Item Deleted | Correlation Deleted
B1.10 12.63 3.123 619 740
Bl.11 12.52 3.125 608 745
Bl.14 12.58 3.126 634 732
B1.15 12.60 3.224 .568 765
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4. Variabel Kepuasan dan Keamanan Kerja (X4)
Hasil perhitungan Uji Reabilitas menunjukkan bahwa instrumen untuk X4

memiliki angka reliabilitas yang tinggi (Cronbach’s Alpha = 0.770), karena menurut
Nunnaly (1967), indeks yang biasa digunakan dalam penelitian sosial, apabila angka
Cronbach’s Alpha (o) diatas 0.60 menunjukkan bahwa konstruk atau variabel adalah
reliabel. Juga menurut Hinkle (2004), bahwa variabel tersebut adalah reliabel.

Tabel 4.26 Hasil Output Proses Uji Reabilitas dan Validitas Variabel Kepuasan
dan Keamanan Kerja

(Case Processing Summary)
N %
Cases Valid 255 100.0
Excluded® 0 .0
Total 255 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.

Tabel 4.27 Hasil Output Uji Reabilitas Variabel Kepuasan dan Keamanan Kerja

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
770 5

Tabel 4.28 Hasil Output Uji Validitas Variabel Kepuasan dan Keamanan Kerja

(Item-Total Statistics)
Scale Mean Scale Corrected Cronbach's

if Item Variance if | Item-Total | Alpha if Item

Deleted Item Deleted | Correlation Deleted
B1.16 16.76 4.153 508 .739
B1.17 16.71 4221 S18 .735
B1.18 16.72 4.084 574 .716
B1.19 16.74 4.124 529 731
B1.20 16.71 4.057 S71 17

Pada tabel di atas, karena semua nilai r hitung (Corrected Item Total Correlation) > r
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table (0.125) , maka disimpulkan bahwa indikator-indikator kuesioner variabel X4
dinyatakan valid untuk digunakan sebagai alat ukur variabel.

5. Variabel Job Engagement (Y1)

Hasil perhitungan di atas menunjukkan bahwa instrumen untuk Y1 memiliki
angka reliabilitas yang tinggi (Cronbach’s Alpha = 0.732), karena menurut Nunnaly
(1967), indeks yang biasa digunakan dalam penelitian sosial, apabila angka Cronbach’s
Alpha (o) diatas 0.60 menunjukkan bahwa konstruk atau variabel adalah reliabel. Hal

yang sama juga dikatakan oleh Hinkle (2004), bahwa variabel tersebut adalah reliabel.

Tabel 4.29 Hasil Output Proses Uji Reabilitas dan Validitas Variabel Job

Engagement
(Case Processing Summary)
N %
Cases Valid 255 100.0
Excluded® 0 .0
Total 255 100.0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Tabel 4.30 Hasil Output Uji Reabilitas Variabel Job Engagement

(Reliability Statistics)
Cronbach's
Alpha N of Items
732 10

103



Tabel 4.31 Hasil Output Uji Validitas Variabel Job Engagement

(Item-Total Statistics)

Corrected Item- [Cronbach's

Scale Mean if |Scale Variance [Total Alpha if [tem
Item Deleted  |if Item Deleted [Correlation Deleted

2.1 |38.89 9.993 .524 .690

2.2 [38.87 9.460 1573 .679

2.3  |38.63 11.832 .056 756

24 |38.62 11.385 .159 .743

2.5 [38.84 9.624 .529 .687

2.6 [38.86 9.602 550 .684

2.7 PB8.79 9.963 .538 688

2.8 [38.85 0.644 .550 .684

2.9 3845 12.256 -.038 .766

2.10 ]38.86 9.938 465 .698

43057.pdf

Beberapa indicator di atas memiliki nilai r hitung (Corrected Item Total

Correlation) < r table (0.125) , maka disimpulkan bahwa indikator-indikator kuesioner

variabel ini dinyatakan tidak valid untuk digunakan sebagai alat ukur variable dan harus

dihapus.

Tabel 4.32 Hasil Output Uji Proses Reabilitas Variabel Job Engagement

(Case Processing Summary)

N %
Cases Valid 255 100.0
Excluded® 0 .0
Total 255 100.0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Tabel 4.33 Hasil Output Uji Reabilitas Variabel Job Engagement

(Reliability Statistics)

Cronbach's
Alpha

N of Items

828

Setelah indicator yang tidak valid dihapus, maka nilai Alpha Croncbach menjadi 0.828

dan semua indicator memiliki nilai r hitung (Corrected Item Total Correlation) > r
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table (0.125) , maka disimpulkan bahwa indikator-indikator kuesioner variabel ini

dinyatakan valid untuk digunakan sebagai alat ukur variabel.

Tabel 4.34 Hasil Output Uji Validitas Variabel Job Engagement
(Item-Total Statistics)

L : Corrected Item- [Cronbach's
Scale Mean if [Scale Variance [Total Alpha if Ttem
tem Deleted  |if Item Deleted |Correlation Deleted

2.1  [25.37 8.534 .552 .809

2.2 535 7.960 621 .797

2.5 [P5.32 8.162 .562 .807

2.6 [25.34 8.035 .614 798

2.7 [25.27 8.543 .555 808

2.8 12533 8.176 .585 .803

2.10 |25.34 8.344 .527 .813

6. Variabel Kinerja Dosen (Y2)

Hasil perhitungan Uji Reabilitas menunjukkan bahwa instrumen untuk Y2
memiliki angka reliabilitas yang tinggi (Cronbach’s Alpha = 0.830), karena menurut
Nunnaly (1967), indeks yang biasa digunakan dalam penelitian sosial, apabila angka
Cronbach’s Alpha (o) diatas 0.60 menunjukkan bahwa konstruk atau variabel adalah
reliabel. Hal yang sama juga dikatakan oleh Hinkle (2004), bahwa variabel tersebut
adalah reliabel

Tabel 4.35 Hasil Output Proses Uji Validitas dan
Reabilitas Variabel Kinerja Dosen
(Case Processing Summary)

N %

ICases  Valid 255 100.0
Excludeda [0 .0

Total D55 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Tabel 4.36 Hasil Output Uji Reabilitas
Variabel Kinerja Dosen (Reliability Statistics)

Cronbach's Alpha |N of Items
.830 12
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Tabel 4.37 Hasil Output Uji Validitas Variabel Kinerja Dosen
(Item-Total Statistics)

Scale VariancelCorrected Cronbach's
Scale Mean if [if Item tem-Total Ipha if Item
[tem Deleted [Deleted Correlation eleted
B3.1 H6.47 18.596 .563 .811
B3.2 HM6.50 18.873 528 .814
3.3 M6.31 21.656 .071 .845
34 HM6.45 18.320 .603 .807
3.5 4649 18.747 .528 .814
3.6 H6.51 18.700 .548 .812
3.7 K649 19.054 483 .817
3.8 W6.47 18.785 .528 .814
3.9 WM6.49 18.605 .590 .809
3.10 {4631 20.342 1265 .834
3.11 M6.56 19.050 .520 .815
3.12 U6.49 18.282 585 .809

Beberapa indicator di atas memiliki nilai r hitung (Corrected Item Total
Correlation) < r table (0.125) , maka disimpulkan bahwa indikator-indikator kuesioner
variabel ini dinyatakan tidak valid untuk digunakan sebagai alat ukur variable dan harus
dihapus.

Tabel 4.38 Hasil Output Proses Uji Validitas

dan Reabilitas Variabel Kinerja Dosen
(Case Processing Summary)

N %
Cases Valid 255 100.0
Excluded® 0 .0
Total 255 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Tabel 4.39 Hasil Output Uji Reabilitas Variabel

Kinerja Dosen
(Reliability Statistics)
Cronbach's Alpha N of Items
.845 11
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Tabel 4.40 Hasil Output Uji Validitas Variabel Kinerja Dosen
(Item-Total Statistics)

Scale Mean Scale Corrected Cronbach's

if Item Variance if | Item-Total [ Alpha if Item

Deleted Item Deleted | Correlation Deleted
B3.1 42.09 17.925 - .567 .828
B3.2 42.13 18.165 538 .831
B34 42.08 17.679 .602 825
B35 42.11 17.975 550 .830
B3.6 42.14 18.095 539 831
B3.7 42.11 18.345 492 .835
B3.8 42.09 18.090 536 831
B3.9 42.11 17.901 .601 .826
B3.10 41.94 19.776 244 854
B3.11 42.18 18.348 529 .832
B3.12 42.12 17.624 587 827

Setelah indicator yang tidak valid dihapus, maka nilai Alpha Croncbach menjadi
0.845 dan semua indicator memiliki nilai r hitung (Corrected Item Total Correlation) >
r table (0.125), maka disimpulkan bahwa indikator-indikator kuesioner variabel ini

dinyatakan valid untuk digunakan sebagai alat ukur variabel.

D. Hasil Uji Asumsi Klasik
1. Normalitas Data (NPAR Tests)

Uji normalitas (uji Kolmogorov- Smirnov) adalah untuk melihat apakah nilai
residual terdistribusi normal atau tidak. Model regresi yang baik adalah memiliki nilai
residual yang terdistribusi normal. Jadi uji normalitas bukan dilakukan pada masing-
masing variabel tetapi pada nilai residualnya.

Hipotesis:

HO: data berdistribusi normal
H1: data tidak berdistribusi normal
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Dasar Pengambilan Keputusan
Jika probabilitasnya (nilai sig) > 0.05 maka HO tidak ditolak
Jika probabilitasnya (nilai sig) < 0.05 maka HO ditolak

Tabel 4.41 Hasil Output One-Sample Kolmogorov-

Smirnov Test
Iitandardized
esidual
255
ormal Parameters™® Mean .0000000
Std. Deviation [.99209474
ost Extreme Differences Absolute 046
Positive 1031
Negative -.046
est Statistic .046
symp. Sig. (2-tailed) 200%¢

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.
Keputusan:

Pada tabel di atas nilai sig = 0.200 > 0.05, sehingga HO tidak ditolak, yang berarti data

residual berdistribusi normal.

2. Uji Multikolonieritas

Uji kolinearitas ganda adalah keadaan dimana antara dua variabel independen
atau lebih pada model regresi terjadi hubungan linier yang sempurna atau mendekati
sempurna. Model regresi yang baik mensyaratkan tidak adanya masalah
multikolinearitas. Untuk mendeteksi ada tidaknya multikolinearitas umumnya dengan
melihat nilai Tolerance dan VIF pada hasil regresi linier. Gejala multikolinearitas

terjadi bila nilai folerance kurang dari 0.1 atau VIF lebih dari 10 (Priyatno, 2016).
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Variance Proportions

Lingkungan | Pelatihan dan | Kompensasi, | Kepuasan dan
Condition dan Budaya | Pengembanga | Jmbalan dan | Keamanan
Model Dimension | Eigenvalue Index (Constant) | Kerja (X1) n (X2) Fasilitas (X3) | Kerja (X4)
1 1 4958 1.000 .00 .00 .00 .00 .00
} 2 .017 17.323 .00 .04 58 25 .02
3 .013 19.176 .00 14 .05 .66 20
3 .008 25.079 .01 .60 .00 .02 74
5 .004 34318 99 21 .36 .07 .05

Kesimpulan:

a. Dependent Variable: Job Engagement (Y1)

Berdasarkan nilai VIF yang berada di bawah 10, dan nilai tolerance > 0.1, disimpulkan

tidak terjadi multikolinieritas antar variabel independen.

Uji Normalitas pada Variabel Y1

Tabel 4.43 Hasil Output Residuals Statistics®

Minimu | Maximu Std.
m m Mean Deviation N
Predicted Value 3.0027| 4.7139| 422138 24730 255
Residual -.88721|  .85794| 00000 40206 255
Std. Predicted -4.566| 1.990 .000 1.000 255
Value
Std. Residual 2189 2.117] 000 992 255

a. Dependent Variable: Job Engagement (Y1)

Uji Normalitas dilakukan untuk menyelidiki apakah data yang dikumpulkan mengikuti

dugaan mengikuti distribusi normal atau tidak. Data terdistribusi normal jika disribusi

residual mendekati distribusi bentuk lonceng. Hal ini terlihat pada grafik di bawah ini.

109




Histogram
Dependent Variable: Job Engagement (Y1)
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Gambar grafik 4.8 Histogram Regresion Standardized Residul

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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Gambar grafik 4.9 Normal P-P Plot of Regresion Standardized Residual Variabel

Job Engagement (Y1)

Pada Gambar grafik 4.10 terlihat bahwa data tersebar di sekitar garis, dengan demikian

bahwa distribusi data Job Engagement (Y1) dapat dianggap normal.
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3. Uji Heteroskedastisitas secara Visnal

Heteroskedastisitas adalah keadaan dimana terjadinya ketidaksamaan varian dari
residual pada model regresi. Model regresi yang baik mensyaratkan tidak adanya
masalah heteroskedastisitas. Untuk mendeteksi ada tidaknya heteroskedastisitas ada
beberapa metode anatara lain dengan cara uji Spearman”s rho, uji park, Uji Glejser dan
dengan melihat pola titik - titik pada scatterplots regresi. Apabila pola tertentu, seperti
titik-titik yang membentuk suatu pola tertentu dan teratur (bergelombang, melebar
kemudian menyempit) maka terjadi heteroskedastisitas. Jika tidak ada pola yang jelas,
serta titik-titik menyebar maka tidak terjadi heteroskedastisitas. Hasil diagram
scatterplot menunjukkan bahwa data tidak terbentuk suatu pola tertentu (berpencar tidak

teratur). Hal ini berarti model penelitian terbebas dari masalah heterokedastisitas.

Scatterplot

Dependent Variable: Job Engagement (Y1)

-1 : - o]

Regression Standardized Resldual
9
0
00
8
o0
, °8
. o8&
8§
0
0

b
b .
o

N

Regression Standardized Predicted Value

Gambar grafik 4.10 Scatterplot Variabel Job Engagement (Y1)
Pada Gambar grafik 4.11, dengan melihat scatterplot yaitu jika titik-titik menyebar
dengan pola yang tidak jelas di atas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y maka dapat

disimpulkan bahwa tidak terjadi masalah heteroskedastisitas pada model regresi.
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Tabel 4. 44 Hasil Output Uji Normalitas pada Variabel Kinerja Dosen

(Residuals Statistics®)
Minimum Maximum Mean | Std. Deviation N
Predicted Value 3.3425 4.5586| 4.2100 21148 255
Residual -1.06982 1.01742| .00000 .36640 255
Std. Predicted Value -4.102 1.649 .000 1.000 255
Std. Residual -2.914 2771 .000 998 255

a. Dependent Variable: Kinerja Dosen (Y?2)

Uji Normalitas dilakukan untuk menyelidiki apakah data yang dikumpulkan
mengikuti dugaan mengikuti distribusi normal atau tidak. Data terdistribusi normal jika
disribusi residual mendekati distribusi bentuk lonceng. Hal ini terlihat pada grafik di

bawah ini.

Histogram

Dependent Variable: Kinerja Dosen {Y2)

) Hean =7 B1E-16
40— . : Std. Dev.=0.998

N=255

Frequency

10

3 -2 E o 1 2 3
Regression Standardized Residual

Gambar grafik 4.11 Histogram Regresion Standardized Residual Variabel Kinerja
Dosen (Y2)
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: Kinerja Dosen (Y2)
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Gambar grafik 4.12 Normal P-P Plot of Histogram Regresion Standardized
Residual Variabel Kinerja Dosen (Y2)

Pada gambar grafik 4.12 terlihat bahwa data tersebar di sekitar garis, dengan demikian

bahwa distribusi data Kinerja Dosen (Y2) dapat dianggap normal.

Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja Daosen (Y2)
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Gambar grafik 4.13 Scatterplot Variabel Kinerja Dosen (Y2)
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Pada gambar grafik 4.13 uji heteroskedastisitas dengan melihat scatterplot yaitu jika

titik-titik menyebar dengan pola yang tidak jelas di atas dan dibawah angka 0 pada

sumbu Y maka dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi masalah heteroskedastisitas pada

model regresi.

Tabel 4.45 Hasil Otput One-Sample Kolmogorov-
Smirnov Test

Standardized
Residual

N 255
Normal Parameters®® Mean .0000000
Std'_ . .99802955

Deviation
Most Extreme Absolute .048
Differences Positive .036
Negative -.048
Test Statistic .048
Asymp. Sig. (2-tailed) 200%¢

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.

Keputusan:
Pada tabel di atas nilai sig = 0.200 > 0.05, sehingga HO tidak ditolak, yang berarti data

residual berdistribusi normal.

E. Pengujian Hipotesis
1. Analisis Korelasi (Uji Hubungan Antar Variabel)
Menurut Santosa (2016), analisis korelasi adalah kuat lemahnya hubungan dua variabel

ditunjukkan oleh nilai Pearson Correlation (R) dimana nilai secara umum dibagi
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menjadi sebagai berikut:

0-0.25

-> korelasi sangat lemah

0.25—-0.50 = korelasi moderat

0.50 —0.75 = korelasi kuat

0.75 —1.00 - korelasi sangat kuat

Tabel 4.46 Hasil Output Uji Correlations

43057.

pdf

Pelatihan  [Kompensasi[Kepuasan -
ingkungan |dan , Imbalan  [{dan LJob Kinerja
dan Budaya [Pengemban |dan Fasilitas[Keamanan [Engagement|Dosen
erja (X1) Jgan (X2) [(X3) Kerja (X4 (Y1) (Y2)
ingkungan dan  Pearson I e - - e
Fu daya Kerja (X1) Correlation .009 1241 404 1450 .591
Sig. (2-tailed)F .883 .000 .000 .000 .000
N 255 D55 255 255 55 PS5
Pelatihan dan —— Pearson | g5} 044 o2 o2t |os9
engembangan  Correlation
(X2) Sig. (2-tailed)}.883 480 .190 738 .156
N 255 D55 255 255 255 55
ompensasi, Pearson xs *s e e
Eﬂb alan dan Correlation 241 .044 1 217 315 .566
asilitas (X3) Sig. (2-tailed)}.000 480 .000 .000 000
N 255 255 255 55 255 255
[Kcpuasandan  Pearson 0 e 082 217" |1 3557|614
F{(eamanan Kerja Correlation
(X4) Sig. (2-tailed)}.000 .190 .000 000 .000
N 255 D55 255 D55 255 255
LJob Engagement Pearson s - . "
(Y1) Correlation 450 .021 315 .355 1 .500
Sig. (2-tailed)].000 .738 .000 .000 .000
N 255 255 255 255 255 255
IKinerja Dosen Pearson - - - - 1
(Y2) Correlation 1591 .089 .566 614 .500
Sig. (2-tailed)].000 .156 .000 .000 .000
N 55 255 255 255 255 255

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Keputusan:

1. Pada tabel di atas, nilai sig = 0.000 < 0.05 > HO ditolak, yang berarti ada

korelasi positif yang nyata antara X1 dan Y1. Koefisen korelasi R = 0.450

1
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menunjukkan tingkat hubungan kedua variabel pada tingkat moderat untuk skala
0 — 1. Tanda **) pada nilai R menunjukkan bahwa korelasi tersebut nyata pada
taraf nyata (level of significance) 0.01.

Pada tabel di atas, nilai sig = 0.738 > 0.05 - HO tidak ditolak, yang berarti
tidak ada korelasi yang nyata antara X2 dan Y1. Koefisen korelasi R = 0.021
menunjukkan tingkat hubungan kedua variabel pada tingkat sangat lemah untuk
skala 0 — 1. Tanda **) pada nilai R menunjukkan bahwa korelasi tersebut nyata
pada taraf nyata (level of significance) 0.01.

Pada tabel di atas, nilai sig = 0.000 < 0.05 = HO ditolak, yang berarti ada
korelasi positif yang nyata antara X3 dan Y1. Koefisen korelasi R = 0.315
menunjukkan tingkat hubungan kedua variabel pada tingkat moderat untuk skala
0 — 1. Tanda **) pada nilai R menunjukkan bahwa korelasi tersebut nyata pada
taraf nyata (level of significance) 0.01.

Pada tabel di atas, nilai sig = 0.000 < 0.05 = HO ditolak, yang berarti ada
korelasi positif yang nyata antara X4 dan Y1. Koefisen korelasi R = 0.355
menunjukkan tingkat hubungan kedua variabel pada tingkat moderat untuk skala
0 — 1. Tanda **) pada nilai R menunjukkan bahwa korelasi tersebut nyata pada
taraf nyata (level of significance) 0.01.

Pada tabel di atas, nilai sig = 0.000 < 0.05 -> HO ditolak, yang berarti ada
korelasi positif yang nyata antara Y1 dan Y2. Koefisen korelasi R = 0.500
menunjukkan tingkat hubungan kedua variabel pada tingkat kuat untuk skala 0 —
1. Tanda **) pada nilai R menunjukkan bahwa korelasi tersebut nyata pada taraf

nyata (level of significance) 0.01.
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2. Uji Regresi Berganda (I)

a. Koefisien Determinasi
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Koefisien determinasi R? digunakan untuk mengukur seberapa baik garis regresi

sesuai data aktualnya (goodness of fit). Koefisien determinasi ini mengukur prosentasi

total variasi variabel dependen Y yang dijelaskan oleh variabel independen di dalam

garis regresi.

Tabel 4.47 Hasil Output Uji Variables
Entered/Removeda

IM Variables |M
odel [Variables Entered Removed ethod

1 Kepuasan dan

Keamanan Kerja (X4),

Pelatihan dan
engembangan (X2),
ompensasi, Imbalan

dan Fasilitas (X3),
ingkungan dan Budaya
erja (X1)b

a. Dependent Variable: Job Engagement (Y1)

b. All requested variables entered.

Enter

Tabel 4.48 Hasil Output Uji Koefisien Determinasi

(Model Summary")
Adjusted R~ [Std. Error of
odel R R Square [Square the Estimate
1 .524% 274 .263 40526

a. Predictors: (Constant), Kepuasan dan Keamanan Kerja
(X4), Pelatihan dan Pengembangan (X2), Kompensasi,
Imbalan dan Fasilitas (X3), Lingkungan dan Budaya Kerja
(X1)

b. Dependent Variable: Job Engagement (Y1)

Nilai R square (koefisien determinasi) = 0.274 dari tabel di atas menunjukkan

bahwa 27.4% dari varians Y dapat dijelaskan oleh perubahan dalam variabel X1, X2,

X3 dan X4. Sedangkan 73.6% sisanya dijelaskan oleh faktor lain di luar model.
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b. UjiF
Uji F dimaksudkan untuk menguji apakah variabel-variabel independen secara bersama-
sama berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen.

Tabel 4.49 Hasil Output Uji ANOVA®

[Model Sum of Squares [Df [Mean Square |F Sig.
1 Regression  J15.533 4 3.883 23.645 .000°
Residual 41.059 250 164
Total 56.593 254

a. Dependent Variable: Job Engagement (Y1)
b. Predictors: (Constant), Kepuasan dan Keamanan Kerja (X4), Pelatihan dan
Pengembangan (X2), Kompensasi, Imbalan dan Fasilitas (X3), Lingkungan dan Budaya

Kerja (X1)

Keputusan:

Pada tabel di atas nilai sig = 0.000 < 0.05, sehingga HO ditolak, yang berarti variabel-
variabel independen secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap variabel

dependen.

c. Ujit
Uji t dimaksudkan untuk menguji apakah variabel independen secara parsial
berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen.

Tabel 4.50 Hasil Output Uji Coefficients®

nstandardized Standardized Collinearity
Cocfficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error  [Beta t Sig. [Tolerance[VIF
1 (Constant) 1.455 .347 4198 1000
Lingkungan dan
Budaya Kerja (X1) .326 .059 331 5.528 000 .810 1.234
Pelatihan dan ‘
Pengembangan (X2) .001 .050 .001 013 .990 .990 1.010
Kompensasi, Imbalan
dan Fasilitas (X3) 162 .046 .197 3.511 001 924 1.083
Kepuasan dan
Keamanan Kerja (X4)i'171 057 .179 2.995 ].003 815 1.226

a. Dependent Variable: Job Engagement (Y1)
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Keputusan:

1. Pada tabel di atas nilai sig variabel X1 =0.000 < 0.05 sehingga HO ditolak,
yang berarti variabel independen ini secara parsial berpengaruh positif dan
signifikan terhadap variabel Y1. Makin tinggi X1, makin tinggi Y1. Demikian
juga sebaliknya.

2. Pada tabel di atas nilai sig variabel X2=0.990 > 0.05 sehingga HO tidak
ditolak, yang berarti variabel independen ini secara parsial tidak berpengaruh
signifikan terhadap variabel Y1.

3. Pada tabel di atas nilai sig variabel X3 = 0.001 < 0.05 sehingga HO ditolak,
yang berarti variabel independen ini secara parsial berpengaruh positif dan
signifikan terhadap variabel Y. Makin tinggi X3, makin tinggi Y1. Demikian
juga sebaliknya.

4. Pada tabel di atas nilai sig variabel X4 =0. < 0.05 sehingga HO ditolak, yang
berarti variabel independen ini secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap variabel Y1. Makin tinggi X4, makin tinggi Y1. Demikian juga

sebaliknya.

Dengan demikian persamaan estimasinya adalah :

Y =1.455+0.326*X1 + 0.001*X2 + 0.162*X3 + 0.171*X4 + e
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3. Uji Regresi Berganda (II)

Tabel 4.51 Hasil Output Uji Variables

(Entered/Removed®)
Variables Variables
Model Entered Removed | Method
1 Job
Engagement .| Enter
yn®

a. Dependent Variable: Kinerja Dosen (Y2)
b. All requested variables entered.

Tabel 4.52 Hasil Output Uji Regresi Berganda

(Model Summaryb)
Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 .500° 250 247 36712

a. Predictors: (Constant), Job Engagement (Y1)
b. Dependent Variable: Kinerja Dosen (Y2)

43057.pdf

Nilai R square (koefisien determinasi) = 0.250 dari tabel di atas menunjukkan bahwa

25.0% dari varians Y2 dapat dijelaskan oleh perubahan dalam variabel Y1. Sedangkan

75% sisanya dijelaskan oleh faktor lain di luar model.

Tabel 4.53 Hasil Output Uji ANOVA®

Sum of Mean
Model Squares df Square F Sig.
1 Regression 11.360 1 11.360( 84.282 .000°
Residual 34.099 253 135
Total 45.459 254

a. Dependent Variable: Kinerja Dosen (Y?2)
b. Predictors: (Constant), Job Engagement (Y1)

Pada tabel di atas nilai sig = 0.000 < 0.05, sehingga HO ditolak, yang berarti variabel-

variabel Y1 berpengaruh signifikan terhadap variabel Y2.
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Tabel 4.54 Hasil Output Uji Coefficients”
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Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) 2.318 207 11.184 .000
‘gli)E ngagement 448 049 500] 9.181|  .000

a. Dependent Variable: Kinerja Dosen (Y2)

Keputusan:

Pada tabel di atas nilai sig variabel Y1 =0.000 < 0.05 sehingga HO ditolak, yang

berarti variabel Y1 ini secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap

variabel Y2. Makin tinggi Y1, makin tinggi Y2. Demikian juga sebaliknya.

4. Analisis Validitas Measurement Model dengan SEM

Tabel 4.55 Hasil Output Uji Regression Weights: (Group number 1 — Default

model)
SHmaSE. CR. P Label
JobEngagementY <-- LingkungandanBudayaKer 5.57 *%
. 326 .059
1 _ - jaX1 2 *
JobEngagementY <-- = PelatihandanPengembanga 001 049 013 99
1 - nX2 0
JobEngagementY <-- KompensasilmbalandanFa 3.53 **
= 162 .046
i - silitasX3 9 *
JobEngagementY <-- KepuasandanKeamananKe 3.01 .00
. 171 .057
1 - rjaX4 9 3
. - 9.19 **
KinerjaDosenY2 JobEngagementY1 448 .049 9 N
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Gambar 4.14 Tampilan Hasil SEM

Tampilan output regresion weight pada estimates menunjukkan kovarians antara
variabel laten dengan indikatornya. Untuk mengetahui apakah ada hubungan variabel
laten dengan kontruk maka perlu dilakukan pengujian hipotesis ada tidaknya korelasi

antara dua variabel tersebut.

Keputusan :

1. Hipotesis 1: Pada kolom P, terlihat nilai P adalah ***. Hal ini menunjukkan
angka P adalah 0,000 yang jauh di bawah 0,05. Oleh sebab itu HO ditolak atau
pada pengujian nilai estimate X1 (lingkungan dan budaya kerja) dengan Y1
(job engagement) dapat dikatakan ada hubungan yang nyata di antara keduanya.

2. Hipotesis 2: Pada kolom P, terlihat nilai P adalah 0.990. Hal ini menunjukkan
angka P adalah 0,990 di atas 0,05. Oleh sebab itu HO diterima atau pada

pengujian nilai estimate X2 (pelatihan dan pengembangan) dengan Y1 (job
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engagement) dapat dikatakan tidak ada hubungan yang nyata di antara

keduanya.

. Hipotesis 3: Pada kolom P, terlihat nilai P adalah ***. Hal ini menunjukkan

angka P adalah 0,000 yang jauh di bawah 0,05. Oleh sebab itu HO ditolak atau
pada pengujian nilai estimate X1 (kompensasi, rewards dan fasilitas) dengan
Y1 (job engagement) dapat dikatakan ada hubungan yang nyata di antara

keduanya.

. Hipotesis 4: Pada kolom P, terlihat nilai P adalah 0,003. Hal ini menunjukkan

angka P adalah 0,003 yang jauh di bawah 0,05. Oleh sebab itu HO ditolak atau
pada pengujian nilai estimate X4 (kepuasan dan keamanan kerja) dengan Y1

(job engagement) dapat dikatakan ada hubungan yang nyata di antara keduanya.

. Hipotesis 5: Pada kolom P, terlihat nilai P adalah ***. Hal ini menunjukkan

angka P adalah 0,000 yang jauh di bawah 0,05. Oleh sebab itu HO ditolak atau
pada pengujian nilai estimate Y1 (job engagement) dengan Y2 (kinerja dosen)

dapat dikatakan ada hubungan yang nyata di antara keduanya.

Tabel 4.56 Hasil Output Means: (Group number 1 - Default model)

Estimate SE. CR. P
LingkungandanBudayaKe 140.0  **
rjaX1 4.197 .030 53 %
PelatihandanPengembang 129.1  **

0 4152 .032 P
KompensasilmbalandanF 117.0  **
asilitasX3 4195 036 o7k
KepuasandanKeamanankK 1352  **
erjaX> 4.182 .031 14 "
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Tabel 4.57 Hasil Output Intercepts: (Group number 1 - Default model)

Esti SE C.
mate R P Label
JobEngagem 145 34 42 **
eYl 5 4 32 *
KinerjaDosen 231 .20 1210 ok
Y2 8 7 6 *

F. Pembahasan
1. Pengaruh Variabel Lingkungan dan Budaya Kerja (X1) terhadap Job

Engagement (Y2)

o Ha511 uji hipotesis menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara
valia;bél‘lingkungan dan budaya kerja terhadap job engagement. Jadi ada pengaruh yang
signiﬁkan antara variabel lingkungan dan budaya kerja dengan job engagement
(keterikatan kerja) dosen-dosen di propinsi Maluku dalam bekerja di perguruan tinggi.
Pengaruh yang signifikan tersebut karena adanya lingkungan dan budaya kerja yang
mendukung keterikatan dosen-dosen dalam bekerja.

Lingkungan dan budaya kerja yang mendukung keterikatan dosen-dosen dalam
bekerja karena adanya motivasi dalam bekerja, ada rasa aman dalam bekerja, jaminan
kebersihan dan kesehatan di lingkungan kerja, dukungan keberhasilan dalam bekerja
dan pengembangan diri dalam bekerja.

Motivasi dalam bekerja akan mendorong dosen-dosen bekerja lebih baik dan
dapat melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Ketika motivasi dan gairah kerja ada
dalam lingkungan dan budaya pekerjaan maka produktifitas kerja akan meningkat dan

dapat menyelesaikan pekerjaan tepat waktu. Motivasi itu adalah semangat yang ada di
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lingkungan dan budaya kerja di tempat pekerjaan itu. Hal ini sesuai dengan Luthans
(2006) yang mengatakan bahwa lingkungan dan budaya kerja adalah kekuatan yang
harus mendorong semangat yang ada di dalam maupun di luar dirinya baik itu berupa
reward ataupun punishment. Kekuatan semangat dalam bekerja timbul karena adanya
prestasi kerja yang diraih, ada pengakuan orang lain atas kerjanya seperti pujian dan
penghargaan, merasa bertanggung jawab, ada peluang untuk maju, merasa puas dengan
pekerjaannya dan ada pengembangan karir.

Rasa aman dalam bekerja mendorong dosen-dosen untuk bekerja dengan
nyaman, tidak merasa terbeban dan kuatir dengan situasi yang ada. Hal ini karena
hubungan kerjasama dalam lingkungan budaya kerja antara atasan, rekan kerja dan
bawahan yang memiliki suasana kekeluargaan, komunikasi yang baik, dan adanya
pengendalian diri. Hal ini sesuai dengan pernyataan Nitisemito (2000) bahwa kondisi
yang diciptakan dalam lingkungan kerja harus dengan suasana kekeluargaan,
komunikasi yang baik dan adanya pengendalian diri. Selain itu juga lingkungan kerja
fisik juga harus mendukung rasa aman dalam bekerja. Lingkungan fisik seperti ruangan
mengajar, sirkulasi udara, temperature dan kelembaban sangat mendukung rasa aman
dalam berkerja. Uwes (1999) mengatakan bahwa ada dua macam lingkungan tempat
dosen bekerja dengan nyaman dan aman yaitu tersedianya lingkungan fisik dan non
fisik. Keduanya di kembangkan di perguruan tinggi, supaya memenuhi kebutuhan
dosen. Pengembangan lingkungan fisik suatu lembaga pendidikan adalah
pengembangan fasilitas pendidikan (bangunan, kelas, laboratorium, lapangan, bengkel,
jalan, kebun percobaan, dan sebagainya). Pengembangan lingkungan non fisik
dilakukan secara berimbang dengan lingkungan fisik, seperti pengembangan gagasan,

informasi, atau lingkungan social, Kkhususnya iklim akademik yang mendorong
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pengembangan intelektual dan afeksional.

Jaminan kebersihan dan kesehatan di lingkungan kerja juga sangat berpengaruh
terhadap keterikatan dosen dalam bekerja. Kebersihan dalam lingkungan pekerjaan akan
menjamin kesehatan dosen dalam bekerja. Kebersihan ruangan mengajar, kebersihan
ruangan penelitian, laboratorium bahkan ruangan tempat dosen dalam merhbaca dan
meneliti. Kebersihan ini juga menyangkut hal makanan yang disediakan bagi dosen
(breakfast, snack, lunch, dinner). Selain itu juga jaminan kesehatan seperti asuransi
kesehatan (BPJS Kesehatan, Manulife, Prudensial dan lain-lain) sangat bermanfaat
bagi pencegahan dan pengobatan dosen apabila jatuh sakit. Kalau jaminan kesehatan

yang buruk maka kewajiban ajar mengajar dosen akan terganggu dan kalau tidak ada

dosen pengganti maka jadwal kuliah akan tertunda dan pasti akan merugikan

mahasiswa. Hal ini sesuai dengan pendapat Luthans (2006) bahwa salah satu factor

lingkungan kerja yang mempengaruhi dosen dalam bekerja adalah keamanan dan

| keselamatan kerja. Keselamatan kerja ini adalah jaminan keamanan dan kesehatan yang
baik.

Dukungan keberhasilan dosen juga berpengaruh terhadap keterikatan dosen

dalam bekerja. Dukungan keberhasilan kerja dosen adalah adanya ke‘xjaéama dalam

bekerja, support dari perguruan tinggi dalam pengembangan kualitas dosen, fasilitas

yang lengkap dan adanya tunjangan dan gaji yang memadai. Hal yang sama dikatakan ™

oleh Sihombing (2004) bahwa lingkungan kerja yang mendukung produktifitas kerja
akan menimbulkan kepuasan kerja bagi pekerja dalam suatu organisasi. Dukungan ini
adalah fasilitas kerja, gaji, tunjangan dan hubungan kerja sama yang baik. Semakin baik
dukungan keberhasilan dosen dalam bekerja maka akan semakin puas dosen. dalam

bekerja sehingga meningkatkan job engagement dosen dalam bekerja.
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Pengembangan karir sangat dibutuhkan karyawan dalam pengembangan diri.
Ketika ada karyawan atau dosen yang berkualitas jika tidak ada pengembangan karir
maka karyawan tersebut akan dismotivasi dan kemungkinan akan keluar mencari tempat
pekerjaan yang lebih baik. Pengembangan karir ini harus dilihat dari performance dan
kompetensi karyawan. Kalau ada pengembangan karir karyawan atau dosen maka
mereka akan lebih berintegritas, loyalitas dan semangat dalam bekerja. Luthans (2006),
mengatakan bahwa salah satu kekuatan dorongan semangat bagi karyawan adalah ketika
ada pengembangan karir (the possibility of growth) l;aryawan. Selain itu adanya
pengembagan karir akan menciptakan budaya kerja yang lebih disiplin, saling
menghargai, keterbukaan dan ada kerjasama dalam memajukan organisasi tempatnya
bekerja (Elroy, 2011).

Hasil penelitian pengaruh variabel lingkungan dan budaya kerja terhadap job
engagement ini, sama dengan penelitian yang dilakukan oleh Nurbaity dan Sulistyo
(2013) yang membuktikan bahwa Quality of Worklife salah satunya adalah lingkungan

kerja berpengaruh positif terhadap job engagement karyawan, artinya semakin baik

lingkungan dan budaya kerjanya maka akan semakin baik pula job engagement terhadap |

pekerjaannya. Lingkungan kerja berpengaruh karena fasilitas kerja, gaji dan tunjangan,
dan hubungan kerja yang mendukung (Sihombing, 2004).

Lingkungan kerja mempengaruhi keterikatan dosen dalam bekerja (Luthans,
2006) yaitu karena adanya enam faktor pemuas pada lingkungan kerja yaitu karena
prestasi kerja yang diraih (achievement), pengakuan orang lain (recognition), tanggung
jawab (responsibility), peluang untuk maju (advancement), kepuasan kerja itu sendiri
(the work itself), dan pengembangan karir (the possibility of growth).

Selain itu ada faktor pemeliharaan (maintenance factor). Yang disebut dengan

127



43057.pdf

disatisfier atau extrinsic juga mempengaruhi dosen dalam keterikatan kerja meliputi,
kondisi kerja, keamanan dan keselamatan kerja, kondisi kerja, status, prosedur
perusahaan dan mutu dari supervise tekhnis dari hubungan antara teman sejawat, atasan,
dan bawahan.

Robins (2000), menyatakan bahwa lingkungan kerja merupakan segala sesuatu
di luar organisasi yang secara potensial mempengaruhi karyawan dalam bekerja dan
pada akhirnya mempengaruhi kinerja organisasi dan job engagement karyawan.
Lingkungan dan budaya kerja disini adalah keberadaan kelengkapan fisik, fasilitas
kerja, dan suasana kerja yang dapat menunjang pelaksanaan kerja, dengan indicator
lingkungan yang memotivasi kerja, memberi rasa aman, kebersihan dan kesehatan,
kenyamanan melaksanakan pekerjaannya.

Berbeda dengan penelitian yang dilakukan Febriana dan Aprilianti (2015) yang
menemukan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh positif terhadap job engagement
karyawan. Hal ini karena perlu diciptakan kondisi kerja yang aman dan sehat, dan
mengkaji ulang peraturan mengenai jam kerja sehingga karyawan merasa nyaman. Hal
ini sesuai dengan McBain (2007) mengatakan bahwa Working life atau kenyamanan
kondisi lingkungan kelja menjadi pemicu terciptanya employee engagement.

Penelitian yang dilakukan oleh Kanten dan Sadullah (2012), juga membuktikan
bahwa terdapat hubungan yang siginifikan antara Quality of Work Life yaitu lingkungan
kerja dengan Job Engagement. Kualitas kehidupan kerja yaitu konstitusi, kondisi kerja,
relevan dan pentingnya Kkerja, kompensasi, penempatan kerja, kapasitas dan integrasi
sosial meningkatkan Work Engagement blue collar employees and white collar

employees.
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Menurut Mondy dan Noe (1990) mengatakan bahwa terdapat lima dimensi yang
merupakan hakikat lingkungan dan budaya kerja yaitu lingkungan yang merasa aman
dalam bekerja, kesehatan lingkungan kerja yang terjamin, kondisi kenyamanan di
kampus pada pekerjaan memadai, dan kondisi lingkungan kerja yang mendukung
kesuksesan dalam menyelesaikan pekerjaan. Lima dimensi ini sudah cukup sepenuhnya
diterapkan di perguruan tinggi di propinsi Maluku kota Ambon. Namun ada beberapa
perguruan tinggi yang perlu penerapan lingkungan dan budaya kerja yang memadai
sehingga tercipta lingkungan kerja yang aman dan nyaman untuk bekerja.

Selain itu ada dua unsur budaya kerja di perguruan tinggi di Ambon Maluku
yang mempengaruh keterikatan dalam bekerja, yang sesuai dengan pendapat Ndraha
(2005) yaitu pertama, sikap terhadap pekerjaan, yakni kesukaan akan kerja
dibandingkan dengan kegiatan lain, seperti bersantai, atau semata-mata memperoleh
kepuasan dari kesibukan pekerjaannya sendiri, atau merasa terpaksa melakukan sesuatu
hanya untuk kelangsungan hidupnya. Kedua, perilaku pada waktu bekerja, seperti rajin,
berdedikasi, bertanggung jawab, berhati-hati, teliti, cermat, kemauan yang kuat untuk

mempelajari tugas dan kewajibannya, suka membantu sesama pegawai, atau sebaliknya.

2. Pengaruh Variabel Pelatihan dan Pengembangan (X2) terhadap Job
Engagement (Y2)

Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa tidak terdapat pengaruh yang signifikan
antara variabel pelatihan dan pengembangan terhadap job engagement. Harusnya
secara teori bahwa pelatihan dan pengembangan membantu mereka dalam mencapai
pekerjaan yang efektif, meningkatkan hubungan interpersonal antar dosen, dan memberi

kesempatan untuk mengajar lebih baik dan berkualitas lagi, tetapi hal ini tidak
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memberikan pengaruh yang nyata dalam meningkatkan keterikatan job engagement
dosen-dosen di perguruan tinggi Ambon Propinsi Maluku.

Pelatihan dan pengembangan tidak berpengaruh signifikan terbadap job
engagement dosen-dosen di perguruan tinggi Ambon Propinsi Maluku. Hal ini
disebabkan karena pelatihan dan pengembangan sudah tidak memberikan efektifitas
dalam bekerja, pelatihan dan pengembangan sudah tidak meningkatkan keterampilan
interpersonal (hubungan interpersonal antar dosen), dan pelatihan dan pengembangan
sudah tidak bertujuan dalam meningkatkan kemampuan mengajar lebih baik lagi. Hal
ini dibuktikan dengan sejumlah responden dosen-dosen yang ada sebagian besar
Jjabatan/posisinya sudah menjadi lector yaitu sebesar 56% yang biasanya sudah
terampil dan ahli di bidang mereka masing-masing (sudah berkualitas). Padahal kalau
pelatihan dan pengembangan ini, sangat berguna bagi dosen-dosen baru supaya mereka
bisa mengerti pekerjaannya dan merasa puas sewaktu mereka bekerja. Berarti dosen-
dosen yang ada di kota ambon propinsi Maluku sudah sangat efektif dalam bekerja,
terampil dalam membungan hubungan interpersonal dan cukup terampil dan ahli dalam
mengajar ke mahasiswa, sehingga pelatihan-pelatihan yang dilaksanakan tidak
berpengaruh lagi untuk meningkatkan keterikatan dosen dengan pekerjaannya.

Pelatihan dan pengembangan sangat meningkatkan efektifitas dalam bekerja.
Menurut Skrovan (1983) pelatihan dan pengembangan akan meningkatkan organisasi
yang efiseiensi, dan meningkatkan kualitas kehidupan kerja. Jadi pelatihan adalah suatu
kegiatan dalam peningkatan pengetahuan dan melatih perilaku karyawan ke arah yang
lebih berkualitas dan produktif. Berbeda dengan pengembangan yang mengandung arti
pelatihan yang berjenjang kea rah masa depan karyawan dan manajemen organisasi di

perusahaan (Simamora, 2004). Apa penyebab pelatihan dan pengembangan sudah tidak

130




43057.pdf

meningkatkan efektifitas dalam mengajar sehingga tidak memberikan pengaruh yang
positif dalam job engagement dosen-dosen di Ambon Propinsi Maluku? Penulis
menganalisis bahwa pelatihan dan pengembangan dalam meningkatkan efektifitas
dosen dalam mengajar tidak tepat sasaran. Hal ini karena penentuan kebutuhan
pelatihan dan pengembangan tidak tepat dengan peserta pelatihan. Harusnya peserta
pelatihan dan pengembangan harus sesuai dengan tingkat pengetahuan peserta pelatihan
sehingga bisa menentukan tujuan pelatihan yang spesifik, pemilihan metode, media,
implementasi program pelatihan dan evaluasi program pelatihan. Jadi tingkat
pembelajaran dalam pelatihan dan pengembangan perlu ditentukan dengan baik. Selain
itu program pelatihan yang diadakan kurang dievaluasi sehingga ketika ada kebutuhan
pelatihan dan pengembangan berikutnya, tidak mengetahui program pelatihan dan
pengembangan yang tepat sasaran. Program pelatihan harus dievaluasi untuk
menentukan apakah pelatihan tersebut meningkatkan efektifitas dalam bekerja. Jadi
dengan adanya evaluasi bisa menentukan program pelatihan dan pengembangan yang
tepat sasaran.

Hal ini dibuktikan oleh Faustino Cardoso Gomes (2003), bahwa terdapat tiga
level utama pada pelatihan, vaitu menentukan tujuan kebutuhan dari pelatihan,
melakukan model pelatihan dan terakhir adalah evaluasi pelatihan. Tujuan kebutuhan
pelatihan, adalah dengan mengoleksi dan identifikasi sebanyak mungkin informasi
supaya guna mengetahui dan menentukan apakah pelatihan perlu diadakan atau tidak.
Model pelatihan adalah dengan menentukan ruang lingkup pelatihan dan model yang
tepat sasaran dalam pelaksanaan pelatihan. Evaluasi program pelatihan adalah untuk
mengetahui apakah pelatihan yang dilakukan berguna untuk pencapaian tujuan yang

telah ditetapkan dalam pelatihan.
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Hal yang sama juga dikatakan oleh Wiludjeng (2007) bahwa menetapkan tujuan
kebutuhan pelatihan dan pengembangan yaitu yang bersifat umum dan khusus, memilih
model pelatihan, media yang digﬁnakan, pelaksanaan program pelatiahan dan
mengevaluasi model program pelatihan. Ukuran — ukuran untuk mengevaluasi
pelatihan dan pengembangan dengan menggunakan model Kirkpatrick untuk evaluasi
program pelatihan (Mondy, 2008). Tahapan dalam desain ini yaitu inisiatif dari peserta,
level pelatihan, ada perubahan sikap dan tercapainya tujuan kebutuhan pelatihan dan
pengembangan peserta. Inisiatif Peserta adalah cara mengevaluasi model program
pelatihan dan pengembangan dengan feed back opini peserta pelatihan adalah
pendekatan dengan memberi respon dan kritik untuk merevisi pelatihan, terutama hasil
kepuasan pelanggan. Level pembelajaran yaitu melakukan ujian supaya dapat melihat
pembelajaran yang telah diberikan oleh para peserta dalam program pelatihan dan
pengembangan. Model kelompok kontrol tes sebelum dan setelah pelatihan adalah
metode evaluasi yang dapat digunakan untuk melihat kemampuan peserta dalam
memahami pembelajaran dari pelatihan yang dilakukan peserta. Dalam sistem ini, kedua
kelompok diberikan ujian yang sama sebelum dan sesudah pelatihan. Jadi kelompok
percobaan menerima pelatihan sedangkan kelompok yang lain yaitu kontrol tidak. Jadi
Setiap kelompok yang berisi peserta ditunjuk secara acak. Hasilnya bisa terlihat dari
perbedaan pada hasil pretest dan posttest di antara kedua kelompok sehingga bisa
menganalisa dan evaluasi pelatihan yang telah diberikan. Perubahan sikap dan sifat
perilaku akan terlihat dengan pelaksanaan pekerjaan yang dilakukan dengan baik dan
berkualitas dan terlihat adanya kerjasama tim yang handal. Perubahan perilaku biasanya
menggunakan metode penilaian umpan balik 360 derajat. Metode ini sangat popular

dengan mengikutsertakan masukan dan saran dari setiap level jabatan perusahaan dan
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dari sumber-sumber eksternal. Tercapainya pelatihan dan pengembangan adalah dengan
mengevaluasi model-model program pelatihan dan pengembangan dengan mengukur
program tersebut apakah telah mencapai tujuan yang ditetapkan dan berdampak pada
perubahan perilaku dan sikap karyawan ke arah yang lebih baik.

Pelatithan dan pengembangan dapat meningkatkan keterampilan hubungan
interpersonal (hubungan antar dosen). Hal yang menyebabkan pelatihan dan
pengembangan tidak berpengaruh terhadap job engagement terhadap dosen-dosen di
perguruan tinggi Ambon propinsi Maluku adalah model program pelatihan dan
pengembangan yang tidak tepat sesuai dengan kebutuhan di organisasi perguruan tinggi.
Seperti yang dikatakan Faustino Cardoso Gomes (2003) bahwa model program
pelatihan bertujuan untuk menentukan tujuan kebutuhan dari pelatihan dan
pengembangan harus tepat sasaran dan sesuai dengan level jabatan di organisasi di
perusahaan. Kalau model pelatihan tidak tepat sasaran maka tujuan tercapainya
pelatihan dan pengembangan akan tidak maksimal. Hal ini karena tidak menyesuaikan
dengan tingkat level jabatan peserta pelatihan. Sebagaimana kita ketahui bahwa sampel
dalam penelitian ini ‘mayoritas dosen yang pangkat golongan Lektor sebanyak 56%
sehingga kemungkinan ketrampilan hubungan interpersonal atau hubungan antar dosen
sudah berpengalaman. Penentuan desain program pelatihan harusnya sudah lebih kearah
pengembangan dosen yang lebih spesifik pada keahliannya. Seperti yang dikatakan
oleh Hasibuan (2000) bahwa pengembangan sumber daya manusia menyangkut hal-hal
peningkatan karir, peningkatan kualitas kerja, kepemimpinan, komunikasi, pengetahuan
hal teknis dalam bekerja dan balas jasa.

Pelatihan dan pengembangan dapat meningkatkan ketrampilan kemampuan

mengajar lebih baik. Hal yang menyebabkan pelatihan dan pengembangan tidak
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berpengaruh terhadap job engagement adalah tingkat pengetahuan dan keterampilan
dosen-dosen yang ada di perguruan tinggi Ambon propinsi Maluku sudah cukup ahli
dan berkualitas. Jadi perlu dianalisis lebih dalam tentang desain program pelatihan dan
pengembangan bagaimana yang harus diterapkan dalam perguruan tinggi. Kurangnya
analisis penentuan program pelatihan dan pengembangan menyebabkan hasil pelatihan
dan pengembangan tidak berdampak bagi perubahan kinerja dan perilaku dosen-dosen
yang ada. Seperti yang dikatakan oleh Mondy (2008) bahwa tahap awal proses pelatihan
dan pengembangan yaitu dengan penentuan kebutuhan khusus dari pelatihan dan
pengembangan. Tujuan dari kebutuhan pelatihan dapat dilihat dengan proses analisis
pada level di organisasi yaitu analisis organisasi, analisis tugas dan analisis sumber daya
manusia. Analisis organisasi adalah dengan melihat dan analisis organisasi secara
keseluruhan, yang dilihat dari misi, visi, tujuan-tujuan, dan rencana-rencana strategik
perusahaan dan perencanaan sumber daya manusia di dalam organisasi tersebut.
Analisis tugas adalah dengan melihat tugas-tugas yang diterapkan pada sumber daya
manusia yang terlihat pada pencapaian tujuan, visi dan misi perusahaan. Analisis
sumber daya manusia dengan melihat pada setiap individu dengan penentuan siapa yang
membutuhkan pelatihan dan pengembangan, dan model pelatihan, jenis pelatihan apa
yang dibutuhkan karyawan untuk menyelesaikan pekerjaannya atau keahlian apa yang
harus ditingkatkan sehingga skillsnya lebih bagus.

Proses perlakuan analisis kebutuhan pelatihan akan menolong organisasi dalam
penentuan model dari pelatihan yang dibutubkan oleh dosen, sehingga pelatihan yang
diadakan dapat menambah pengetahuan dan keterampilan dosen, memperbaiki cara
mengajar, dan bisa untuk menerapkan keterampilan tersebut sesuai dengan kebutuhan

pekerjaan. Sedangkan menurut Dessler (2008), proses indentifikasi kebutuhan pelatihan
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dibagi dua, yaitu analisis tugas dan prestasi. Analisis tugas adalah suatu analisis untuk
mengetahui keterampilan khusus atau keahlian khusus yang dibutuhkan. Gambaran dari
pekerjaan dan spesifikasi tugas dari pekerjaan sangat membantu dalam proses ini. List
dari tanggung jawab dan keahlian khusus akan menjadi factor yang mendasar dalam
penentuan model program pelatihan yang dibutubkan. Proses analisis tugas ini sangat
bermanfaat dalam penentuan penilaian model dan desain kebutuhan pelatihan
khususnya terhadap karyawan baru. Proses analisis prestasi adalah perlakuan verifikasi
adanya kekurangan dalam kinerja karyawan dan penentuan apakah kekurangan itu harus
diperbaiki melalui melalui pelatihan dan pengembangan. Analisis ini sangat bermanfaat
dalam penentuan penilaian kebutuhan pelatihan terhadap karyawan lama. Hal ini karena
karyawan lama mungkin belum dilakukan pengembangan dalam pelatihan sehingga
skillsnya kurang baik. Beberapa model metode yang bisa digunakan untuk menganalisis
kebutuhan pelatihan karyawan lama yaitu melihat laporan kinerja dari penyelia, rekan
kerja, dan individu itu sendiri; data yang ada hubungannya dengan kinerja karyawan.
Misalnya absen, keterlambatan, kecelakaan, sakit dalam jangka pendek, keluhan,
keluhan mahasiswa; pengamatan oleh penyelia atau ahli lainnya; interview dengan
karyawan atau penyelianya; ujian untuk pengetahuan pekerjaan, keterampilan, dan
kehadiran. |

Jadi analisis penentuan kebutuhan pelatihan dan pengembangan yang cocok
untuk dosen-dosen yang ada di perguruan tinggi Ambon propinsi Maluku adalah
analisis prestasi. Dengan analisis prestasi maka pengembangan dosen lebih terarah dan
lebih spesifik sesuai dengan i1mu yang diajarkannya.

Pelatihan dan pengembangan untuk dosen yang ada di Ambon Maluku berguna

untuk Kkarier jangka panjang dari dosen dalam menghadapi tanggung jawab jabatan
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yang lebih besar masa depan. Model program ini tidak hanya bermanfaat pada dosen
tetapi juga pada organisasi di perguruan tinggi Ambon. Program pelatihan dan
pengembangan adalah kegiatan yang penting dilakukan dan sebagai salah satu investasi
organisasi dalam hal sumber daya manusia supaya bisa berkualitas dalam mengajar.
Program pelatihan dan pengembangan bukan hanya dilakukan di departemen sumber
daya manusia di organisasi itu sendiri, tetapi bisa dilakukan oleh lembaga pelatihan atau
konsultan lain yang bekerjasama untuk membantu program pelatihan dan
pengembangan sumber daya manusia.

Penelitian yang dilakukan oleh Azeem, Rubina dan Paracha (2013),
bertentangan dengan hasil penelitian yaitu terlihat bahwa ada hubungan yang signifikan
antara variabel training/pelatihan (stress management fraining, error management
training, conflict management training, dan ethics training) terhadap employee/job
engagement. Pelatihan dan pengembangan ini sangat berguna untuk karyawan baru
yang masih orientasi kerja, karena tujuan pelatithan menurut Mangkunegara (2006),
yaitu peningkatan pendalaman visi dan misi organisasi, meningkatkan kualitas
mengajar, meningkatkan perencanaan sumber daya manusia, meningkatkan vperilaku
yang bermoral positif dan peningkatan semangat kerja, adanya rangsangan supaya
karyawan bisa berprestasi lebih optimal, peningkatan kesehatan dan keselamatan, dan
peningkatan perkembangan pribadi karyawan lebih berkualitas dan perilaku yang baik.

Panggabean (2015) mengatakan bahwa pada umumnya pelatihan dilakukan
untuk kepentingan karyawan, perusahaan atau organisasi dan konsumen. Bagi
Karyawan bertujuan untuk memberikan keterampilan dan pengetahuan yang diperlukan
karyawan, meningkatkan semangat kerja karyawan, memperbaiki kinerja, peningkatan

karier karyawan dan meningkatkanjumlah balas jasa yang dapat diterima karyawan.
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Bagi perusahaan atau organisasi adalah memenuhi kebutuhan-kebutuhan perencanaan
sumber daya alam, penghematan, mengurangi tingkat kerusakan dan kecelakaan dan
memperkuat komitment karyawan. Bagi konsumen adalah memperoleh produk yang
lebih baik dalam hal kualitas dan kuantitas, memperoleh pelayanan yang lebih baik
karena pemberian pelayanan yang baik merupakan daya tarik yang sangat penting bagi
rekanan perusahaan. Jadi disimpulkan bahwa sebagian dosen-dosen di Ambon Maluku
sudah mengikuti pelatihan dan pengembangan sehingga perlu dikembangkan
pengembangan lebih spesifik lagi dalam pengembangan ilmunya sesuai dengan
jurusannya.

Hasil penelitian Azeem, Rubina dan Paracha (2013), bahwa ada hubungan antara
pelatihan dan pengembangan dengan keterlibatan karyawan. Penelitian ini ditemukan
bahwa semua jenis kegiatan pelatihan dan pengembangan memiliki dampak positif pada
keterlibatan karyawan. Pelatihan dan pengembangan harus sejalan dengan kebutuhan
individu karyawan dan Kkepribadiannya, upaya harus dilakukan untuk membuat
karyawan terlibat dalam kegiatan pelatihan dan pengembangan, karyawan merasa
memiliki sehingga mereka lebih antusias tentang pekerjaan di sana, memberikan
karyawan rasa kepuasan dalam pekerjaan mereka dan partisipasi aktif dari karyawan
harus didorong dalam proyek pelatihan dan pengembangan.

Vance J. Robert (2006), mengatakan bahwa pelatihan dan pengembangan dapat
berfungsi sebagai tuas tambahan untuk meningkatkan keterlibatan dan komitmen. Untuk
karyawan baru, pelatihan biasanya dimulai dengan orientasi. Orientasi merupakan
peluang penting untuk menjelaskan gaji, jadwal kerja dan kebijakan perusahaan. Yang
paling penting, memberikan anda kesempatan untuk mendorong keterlibatan karyawan

dengan menjelaskan bagaimana pekerjaan karyawan baru ini memberikan kontribusi
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untuk misi organisasi.

Selain itu hubungan yang signifikan antara pelatihan dan pengembangan dengan
Job engagement juga dibuktikan oleh penelitian yang dilakukan oleh Nawaz, Hassan,
Shaukat dan Asadullah (2014). Hasilnya adalah ada hubungan yang signifikat antara
employee training dengan employee engagement. Penelitian ini telah meneliti
hubungan antara praktek HRM (pelatihan dan pemberdayaan), keterlibatan karyawan
dan kreativitas karyawan. Telah terlihat oleh hasil link positif dan mendukung ada di
antara dua praktik SDM (pelatihan dan (training & pemberdayaan) keterlibatan
karyawan dan kreativitas karyawan. Studi ini juga menemukan bahwa ketika karyawan
diberikan pelatihan dan pemberdayaan, mereka merasa bahwa organisasi ini lebih
peduli tentang mereka. dan rasa pertimbangan memimpin karyawan terhadap
keterlibatan karyawan yang akhirnya menghasilkan kreativitas karyawan. Hasil
penelitian ini juga konsisten dengan perspektif sumber daya manusia strategis. Menurut
perspektif sumber daya manusia strategis, praktek kerja kinerja tinggi termasuk
pengaruh pemberdayaan dan pelatihan kinerja karyawan.

Temuan penelitian ini menunjukkan bahwa lebih karyawan kreativitas dalam
organisasi ketika mereka terlibat dengan pekerjaan mereka. Dan perilaku Kketerlibatan
karyawan ini, dapat dicapai dengan praktek sumber daya manusia (pelatihan dan
pemberdayaan). Dengan kata lain, pelatihan dan pemberdayaan mengarah ke kreativitas
di kalangan karyawan.

Dosen-dosen yang ada di Ambon Maluku perlu dikembangkan dalam
pengembangan SDMnya. Desain penentuan program pelatihan yang tepat akan
meningkatkan produktivitas kerja, meningkatkan efisiensi dalam bekerja, keterampilan,

pengembangan karir, kepemimpinan dan balas jasa.
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3. Pengaruh Kompensasi, Rewards dan Fasilitas terhadap Job Engagement

Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan
antara variabel kompensasi, rewards, dan fasilitas terhadap job engagement.
Dibandingkan dengan variabel lainnya, variabel ini memberikan pengaruh yang sangat
kuat terhadap job engagement dosen yang ada di kota Ambon propinsi Maluku. Hal
yang menyebabkan sehingga variabel kompensasi, rewards, dan fasilitas memberikan
pengaruh yang signifikan terhadap job engagement dosen-dosen di perguruan tinggi
Ambon propinsi Maluku adalah kompensasi yang memadai dan adil, membayar gaji
sesuai dengan tanggung jawab, rewards yang diberikan, promosi jabatan, tunjangan
kesehatan/pensiun dan ada sarana trasportasi dengan baik.

Kompensasi memberikan pengaruh yang signifikan terhadap job engagement
dosen-dosen di perguruan tinggi Ambon propinsi Maluku. Kompensasi yang adil dan
memadai akan menimbulakn rasa keadilan dan kepuasan kerja yang terjadi di jajaran
manajemen dan karyawan. Ketika ada rasa keadilan karyawan di organisasi dengan
penghargaan yang diberikan melalui kompensasi maka karyawan tersebut akan
termotivasi dalam bekerja dan berintegritas dalam bekerja. Seperti yang dikatakan
oleh Racmawati (2008) bahwa kompensasi memberikan pengaruh yang signifikan
bagi motivasi karyawan dalam bekerja karena kompensasi mempengaruhi karyawan
untuk menjadi berkualitas dan memenuhi hasil standar pendidikan yang lebih baik,
kompensasi mempengaruhi karyawan tetap bekerja dengan loyalitas yang baik,
kompensasi memberikan keadilan bagi karyawan sehingga menjamin keadilan pada
hubungan manajemen dan dosen atau karyawan yang ada, kompensasi meningkatkan
perubahan sikap dan perilaku karyawan untuk lebih berproduktifitas, kompensasi

meningkatkan etos kerja karyawan yang tinggi, adanya kompensasi yang merata di
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antara karyawan menimbulkan rasa keadilan dan kebersamaan dalam bekerja dengan
penuh semangat dan ada rasa persatuan.

Hal ini dibuktikan juga oleh hasil penelitian yang dilakukan oleh Mahendra
(2015), bahwa kompensasi sangat memberikan pengaruh yang positif dan signifikan
dengan job engagement perawat pada rumah sakit Dr. Soebandi Jember. Vance (2006)
mengatakan bahwa kompensasi yang kuat dapat mempengaruhi keterlibatan karyawan
dan komitmen. Beberapa komponen kompensasi mendorong komitmen untuk bekerja,
sementara yang lain memotivasi keterlibatan dalam pekerjaan. Dalam meningkatkan
keterlibatan karyawan perlu kompenasi yang sesuai yaitu kompensasi yang adil
memotivasi kemauan untuk berkontribusi kinerja yang ditentukan dan sukarela, dan
untuk menghindari perilaku terlarang. Kompensasi yang sesuai performance berfokus
pada pemberian insentif karyawan sesuai dengan perilaku dan kinerjanya tapi harus
hati-hati bagaimana Anda mendefinisikan kinerja. Kompensasi berbasis kompetensi
sesuai pengetahuan, keterampilan dan meningkatkan kinerja karyawan, kepuasan dan
self-efficacy.

Perusahaan bertujuan memberikan kompensasi pada karyawannya supaya
memperoleh sumber daya manusia yang berkualitas, mempertahankan karyawan yang
sudah ada, adanya keadilan, perubahan sikap, perilaku, dan efisiensi biaya (Rahmawati,
2008). Memenuhi kebutuhan karyawan yang ditentukan secara sosial dan kompensasi
yang adil dapat menciptakan lingkungan kerja yang sejahtera dan karyawan akan
termotivasi dalam bekerja (Weisboard, 2007). Kompensasi seperti adanya promosi
jabatan yang diberikan karena karyawan yang berkualitas dan berkontribusi terbaik,
dapat meningkatkan motivasi kerja. Karyawan termotivasi dalam bekerja karena ada

kepuasan dan keadilan dalam menerima kompensasi. Hal ini sesuai dengan pemyatéan
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Simamora (2004) bahwa indikator untuk menilai kompensasi adalah kepuasan terhadap
kompenasi, fasilitas dan tunjangan. Kepuasan terhadap kompensasi yaitu hak yang
diterima oleh karyawan karena kontribusinya yang terbaik bagi organisasi tempat
dimana bekerja. Kepuasan terhadap fasilitas yaitu fasilitas yang diberikan-kepada
karyawan untuk memperlancar dalam bekerja dan memotivasi karyawan untuk lebih
semangat dalam bekerja. Kepuasan terhadap tunjangan yaitu tambahan tunjangan yang
diberikan sesuai dengan kebijaksanaan organisasi perusahaan bagi semua karyawan
supaya kesejahteraannya meningkat dengan baik, sehingga tercipta rasa keterikatan
dalam bekerja.

Rewards memberikan pengaruh yang signifikan terhadap job engagement dosen-
dosen perguruan tinggi Ambon Propinsi Maluku. Penghargaan (reward) adalah sebuah
bentuk apresiasi atas suatu prestasi yang diberikan baik oleh dan dari perorangan
ataupun suatu lembaga yang biasanya diberikan dalam bentuk material atau ucapan.
Pimpinan organisasi atau perusahaan memberikan rewards kepada karyawan dengan
harapan sebagai modal motivasi yang tinggi bagi karyawan untuk berprestasi dalam
mencapal tujuan-tujuan perusahaan atau organisasi. Selain itu penghargaan yang
diberikan berupa pujian, sanjungan, dan ucapan selamat yang dirasakan pegawai
sebagian bentuk pengakuan terhadap dirinya dalam organisasi sehingga mendatangkan
kepuasan bagi dirinya sendiri. Seperti yang dikatakan Mahsun (2006), mengutarakan
bahwa pada dasarnya, terdapat dua tipe penghargaan yaitu penghargaan sosial yaitu
materi finansial dan piagam penghargaan. Penghargaan psikis yaitu berkaitan dengan
harga diri, kepuasaan diri, dan kebanggaan atas hasil yang dicapai. Contohnya adalah
pujian, sanjungan, dan ucapan selamat yang dirasakan pegawai sebagian bentuk

pengakuan terhadap dirinya sehingga mendatangkan kepuasan bagi dirinya sendiri.
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Hasibuan (2005) mengatakan bahwa penghargaan akan membuat karyawan
terpenuhi  kebutuhan-kebutuhan fisik, status sosial, dan egoistiknya sehingga
memperoleh kepuasan kerja dari jabatannya. Dengan adanya penghargaan yang
diberikan sebagai hasil kerja dari dosen maka akan meningkatkan kepuasan mereka
dalam bekerja.

Fasilitas memberikan pengaruh yang signifikan terhadap job engagement dosen-
dosen di perguruan tinggi Ambon propinsi Maluku. Hal ini disebabkan karena dapat
menunjang kinerja dosen dalam pengajaran supaya lebih terlaksana dengan baik.
Menurut Moekijat (2001), fasilitas adalah suatu alat fisik dalam membantu proses input
menuju output yang diinginkan. Jadi fasilitas berguna dalam memudahkan penyelesaian
pekerjaan. Contoh fasilitas tunjangan fisik yang diberikan adalah alat kantor, adanya
ruangan kerja, komputer, meja kantor, tempat parkir, gedung, jalan, transportasi. Selain
itu juga ada fisilitas tunjangan jabatan, tunjangan jamsostek, transportasi, makan,
kesehatan, kemahalan, perumahan, keluarga (istri dan anak), dan pensiun. Fasilitas
berperan utama dalam menunjang tujuan dan sasaran organisasi dalam memenuhi
kebutuhan dosen baik jasamani dan emosional dari karyawan. Semuanya ini dapat
menunjang dan mendukung kinerja dosen dalam penyelesaian dalam pengajaran. Hal ini
sesuai dengan pendapat Heidjrachman, Ranupandjojo dan Saud Husnan (2002), yaitu
ada beberapa jenis bentuk dari fasilitas kerja yang menunjang kualitas kerja dan kinerja
dari dosen yaitu penyediaan kafetaria, perumahan, dan fasilitas kesehatan. Penyediaan
kafetaria dan ruang makan supaya memenuhi kebutuhan makan dari dosen. Dengan
adanya fasilitas kafetaria maka bisa memperbaiki gizi dan memudahkan dosen untuk
beraktifitas dalam pengajaran kembali. Fasilitas perumahan atau asrama perlu

disediakan bagi karyawan atau dosen hal ini memudahkan dalam kedatangan di
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organisasi tempat bekerja. Dengan adanya fasilitas perumahan di sekitar tempat bekerja
maka karyawan mudah untuk melakukan aktifitas karena dekat dengan tempat bekerja.
Fasilitas perumahan juga berupa perumahan dinas yang disediakan buat dosen atau
karyawan. Selain itu fasilitas mini market juga sangat diperlukan dalam penyediaan
barang — barang kebutuhan pokok dan kebutuhan pribadi karyawan. Fasilitas kesehatan
disediakan oleh perusahaan yang hubungannya dengan pemeliharaan kesehatan
karyawan. Fasilitas ini dapat berupa klinik di tempat kerja sehingga bisa sebagai
tindakan awal dalam pencegahan dan pengobatan karyawan yang tidak sehat sewaktu
bekerja.

Menurut Cascio (2006), fasilitas yang didapat (wellness) contohnya jaminan
kesehatan, program rekreasi, program konseling, dan tunjangan pensiun sangat
mempengaruhi kehidupan kualitas karyawan dalam pekerjaannya. Hasil penelitian yang
dilakukan oleh Prayitna (2014), menunjukkan bahwa ada hubungan yang siginifikan
antara fasilitas (sarana dan prasarana) dengan kepuasan kerja. Hal ini menunjukkan
bahwa kepuasan kerja pasti mempengaruhi keterikatan karyawan dalam bekerja,

sehingga secara tidak langsung fasilitas pasti mempengaruhi job engagement karyawan.

4. Pengaruh Kepuasan dan Keamanan Kerja terhadap Job Engagement

Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan
antara variabel kepuasan dan keamanan kerja terhadap job engagement. Hal yang
menyebabkan variabel kepuasan dan keamanan kerja berpengaruh signifikan terhadap
job engagement dosen-dosen di perguruan tinggi Ambon propinsi Maluku adalah rasa
nyaman dalam bekerja, peningkatan produktifitas kerja karena puas dan aman dalam

bekerja, ada hak dan kepentingan yang bisa diperjuangkan, dan bisa melakukan
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pekerjaan dengan baik.

Hal yang menyebabkan dosen-dosen merasa nyaman dan puas dalam bekerja
karena favorableness (senang, menyukai ). Hal ini dipengaruhi oleh desain pekerjaan
yang mendukung kinerja karyawan. Pekerjaan yang kaya akan unsur perilaku positif -
seperti otonomi, variasi, identitas tugas, signifikansi tugas dan umpan balik
berkontribusi terhadap kepuasan dan kenyamanan karyawan dalam bekerja. Seperti
yang dikatakan Mangkunegara (2011), kepuasan kerja merupakan sikap pribadi
karyawan yang mendukung atau tidak mendukung dalam bekerja yang berhubungan
dengan suasana hatinya dalam melakukan pekerjaan. Selanjutnya menurut Handoko
(2011), kepuasan kerja adalah keadaan emosional karyawan yang rasa senang atau tidak
senang terhadap pekerjaan yang dijalani mereka. Jadi pengertiaan kepuasan kerja adalah
cerminan perasaan karyawan terhadap pekerjaan yang dijalaninya. Menurut Robbins
(2006), tanda bahwa ada kepuasan kerja karyawan terlihat dan terlaksana jika ada
pekerjaan menantang dan sesuai keahlian karyawan, ada kompensasi yang pantas,
kualitas lingkungan kerja yang mendukung, sesama karyawan yang mendukung, dan
kesesuaian individu dengan pekerjaan yang dijalaninya. Kepauasan kerja juga ditandai
dengan adanya inovasi-inovasi baru yang timbul dalam bekerja sehingga suasana
pekerjaan tidak membosankan karena ada ide-ide positif yang muncul untuk memajukan
organisasi. Kompenasi yang sesuai bagi karyawan adalah harapan pegawai dengan
standar kinerja yang ada sesuai dengan level jabatan pegawai tersebut. Lingkungan
kerja yang sesuai merupakan tempat untuk berlangsungnya pekerjaan dan keadaan
tempat kerja yang sesuai standar pekerjaan dan keahliannya. Rekan sekerja yang
mendukung pekerjaan tujuannya adalah terciptanya hubungan yang saling membantu

dalam bekerja sama untuk penyelesaian pekerjaan dan adanya dukungan sesama
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karyawan untuk maju bersama-sama dalam pencapaian target organisasi. Kecocokan
Kesesuaian kepribadian atau individu/pegawai dengan pekerjaan adalah kesesuaian
dengan keahlian, kualitas kerja, dan lingkungan yang mendukung suasana kerja dengan
sesama rekan kerja dalam penyelesaian pekerjaan. Jika individu cocok dengan
pekerjaan dan rekan sesama tim kerja maka pencapaian tugas dari organisasi akan
berjalan dengan sukses dan optimal.

Selain itu ada komponen lain yang bisa mempengaruhi kepuasan kerja dosen-
dosen di Ambon Maluku, yaitu kompensasi yang memadai, rekan kerja yang
mendukung, atasan yang mendukung, adanya promosi kerja dan lingkungan kerja. Hal
ini sesuai dengan pendapat Robbins (2006), karena kompensasi yang memadai yang
terlihat dari jumlah bayaran yang diterima pegawai sebagai akibat dari pelaksanaan
kerja yang sesuai dengan kebutuhan karyawan. Rekan sekerja adalah sesama tim yang
selalu berinteraksi dalam pelaksanaan pekerjaan yang dirasakan menyenangkan atau
tidak menyenangkan. Pimpinan adalah pribadi yang senantiasa memberi intruksi dan
pelatihan dalam pelaksanaan kerja. Gaya kepemimpinan atasan dapat dirasakan tidak
menyenangkan bagi pegawai atau menyenangkan dan dipengaruhi oleh kepuasaan
pegawai dalam bekerja. Karir dan promosi adalah peluang pegawai untuk dapat
meningkat lewat kenaikan jabatan yang sesuai dengan kualitas dan keahliannya dalam
bekerja. Kualitas lingkungan kerja adalah lingkungan fisik dan psikologis yang dapat
meningkatkan kepuasan kerja karyawan, dan manajemen perusahaan peka terhadap
kebutuhan pegawai sehingga pelaksanaan pekerjaan dapat terlaksana dengan baik.

Hasil penelitian ini juga dibuktikan juga oleh penelitian yang dilakukan oleh
Kamalanabhan, Sai, dan Duggirala (2009), yang meneliti hubungan kepuasan kerja

dengan keterikatan kerja yang hasil penelitiannya adalah terdapat hubungan yang
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signifikan antara kepuasan kerja dengan job engagement di informasi teknologi industry
di Madras India. Demikian juga dengan penelitian yang dilakukan oleh Vokic N.P dan
Hernaus T. (2015), menemukan bahwa terdapat hubungan yang positif antara job
satisfaction, work engagement dan employee loyalty.

Menurut Robbins (2007), kepuasan kerja merujuk pada sikap umum seseorang
individu terhadap pekerjaannya. Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja tinggi
menunjukan sikap yang positif terhadap pekerjaan itu. Seseorang tidak puas dengan
pekerjaannya menunjukan sikap yang negatif terhadap pekerjaan itu. Karyawan yang
tidak memperoleh kepuasan kerja tidak akan permah mencapai kepuasan psikologis dan
akhirnya akan timbul sikap atau tingkah laku negatif dan pada gilirannya akan dapat
menimbulkan frustasi, sebaliknuya karyawan yang terpuaskan akan dapat bekerja
dengan baik, penuh semangat, aktif dan dapat berprestasi lebih baik dari karyawan yang
tidak memperoleh kepuasan kerja.

Keamanan kerja sangat berpengaruh terhadap job engagement dosen-dosen
perguruan tinggi di Ambon Propinsi Maluku. Hal ini disebabkan karena kondisi yang
aman membuat karyawan merasa nyaman dalam bekerja. Rasa nyaman dan aman
meliputi situasi yang nyaman atau terhindar dari faktor resiko kecelakaan dalam
bekerja, tekanan, kerusakan, atau kerugian di lingkungan kerja. Kemanan kerja juga
meliputi keselamatan dan kesehatan kerja. Seperti yang dikatakan Mondy R.W., 2008)
bahwa keselamatan merupakan proteksi pegawai terhadap resiko kecelakaan yang
disebabkan oleh Auman error atau peralatan yang tidak memadai yang berkaitan dengan
pekerjaan, sedangkan kesehatan kerja adalah karyawan bebas dari serangan penyakit
fisik atau emosional yang ada di lingkungan pekerjaan.

Selain itu penelitian yang dilakukan oleh Rizvi dan Siddiqui (2012) tentang
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dampak hubungan antara job security, iklim organisasi dan keterikatan karyawan
dengan motivasi menemukan bahwa terdapat pengaruh yang postif antara job security
dengan motivasi karyawan. Sehingga hal ini dapat menimbulkan keterikatan karyawan
dalam bekerja karena termotivasi dengan keamanan kerja yang nyaman dan memadai.
Menurut Pearce (1998) keamanan kerja adalah keadaan pikiran di mana
karyawan melihat pekerjaannya stabil dengan perusahaan dalam waktu dekat.
Keamanan kerja adalah hasil dari praktik perusahaan dan kebijakan sendiri yang
membuat mereka lebih aman atau tidak aman terhadap pekerjaan. Mathis & Jackson
(2003), mengatakan bahwa lingkungan kerja haruslah dapat menciptakan kenyamanan
kerja bagi karyawan. Faktor-faktor yang berkaitan dengan kesehatan, keselamatan, dan
keamanan kerja harus mendapat perhatian khusus. Keamanan kerja yang “baik
disebabkan oleh kondisi lingkungan kerja yang aman, Seleksi dan penempatan yang
tepat di tempat kerja sehingga dosen merasa nyaman dan aman dalam bekerja, ada
pelatihan-pelatihan dan pengembangan di perguruan tinggi (diklat-diklat), komitmen
manajemen puncak. Salah satu temuan yang paling konsisten adalah program
perusahaan yang berhasil menuntut komitmen manajemen yang kuat terhadap

keamanan.

5. Pengaruh Job Engagement terhadap Kinerja Dosen

Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara
variabel job engagement dan kinerja dosen. Dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi
pandangan dosen tentang job engagement maka semakin baik pula kinerja dosen di

organisasi tempatnya mengajar. Dengan ungkapan berbeda, semakin baik job
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engagement maka akan dapat memberikan dampak yang sangat positif terhadap
kinerjanya.

Hal yang menyebabkan job engagement berpengaruh terhadap kinerja dosen
adalah adanya rasa antusias, integritas, loyalitas, komitmen yang kuat dan membuat
pegawai seseorang mampu berkontribusi dalam pengembangan Kkerjanya yang
berkelanjutan sehingga dapat mendorong kesuksesan organisasi atau perusahaan.

Rasa antusiasme/gairah dan komitment sehingga ada keterikatan kerja dosen
yang berdampak pada kinerja dosen disebabkan karena pertama, pekerjaan memiliki
arti bagi dosen. Dosen akan menjadi bagian dari organisasi di Perguruan Tinggi jika
mereka dapat kontribusi yang terbaik bagi organisasi tempatnya bekerja (Penna, 2007).
Jadi dosen akan menemukan arti dari pekerjaannya jika lingkungan tempat mengajarnya
memberi suatu penghargaan dan makna yang positif. Jika pegawai puas dengan
kompensasi dan tunjangan yang ada, maka timbul keinginan dari mereka untuk melihat
peluang pengembangan diri seperti promosi dan karir, dan gaya kepemimpinan akan
terasah sesuai dengan keahliaan yang dimiliki. Jika pegawai merasa merasa puas dengan
pekerjaannya, maka akan muncul “makna yang berarti” sehingga pegawai dan
organisasi tempatnya bekrja akan memiliki visi, misi, dan tujuan yang sama yang
akhirnya sama-sama membangun dan mencapai sukses datu dengan lainnya.

Faktor kedua, adanya peluang pengembangan karir. Sekitar 60% karyawan ingin
untuk mengalami peningkatan dalam karir dan ingin mendapat kepuasan kerja dengan
kompensasi dan tunjangan yang memadai (Blessing White, 2006). Ketiga, ada
hubungan pimpinan dan staff pegawai yang kuat dapat meningkatkan keterikatan kerja
dan bisa membuat pegawai betah di perusahaan (Clifton, 2008). Keempat, yaitu

menurut Dimensi Pengembangan Internasional (2005), ada lima hal yang diperlukan
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untuk membuat dosen merasa terikat di perguruan tinggi yaitu harus membuat selaras
antara pegawai dengan strategi perusahaan, adanya pemberdayaan kinerja pegawai yang
maksimal, adanya kerjasama tim, membuat pegawai bertumbuh dan berkembang, selalu
ada dukungan kerja oleh rekan kerja dan adanya pengakuan dan penghargaan. Kelima,
adanya kepgdulian organisasi terhadap kesejahteraan pegawai sebagai faktor pendorong
keterikatan kerja Keenam, adanya penghargaan dan keterlibatan pegawai dalam
pengambilan keputuasn, dapat menyuarakan ide-ide yang membangun organisasi,
peningkatan karir, dan kepedulian perusahaan terhadap kesehatan pegawai. Faktor
ketujuh adalah adanya unsur komunikasi dalam bekerja sebagai faktor pendorong
keterikatan kerja dimana pegawai bisa berinteraksi dan bekerja sama dengan lebih baik.
Kedelapan, keterikatan kerja karena adanya hasil dari pencapaian pribadi pegawai
seperti pengetahuan, keahlian, kemampuan yang lebih baik. Juga didukung oleh
perubahan sikap, dan kepribadian yang selalu semangat dan antusias yang merupakan
kunci keterikatan kerja pegawai dalam meningkatkan kinerja karyawan. Kesembilan,
adanya gaya kepemimpinan, pengaturan ruangan tempat kerja, serta perencanaan
manajemen sumber daya manusia yang secara langsung mempengaruhi perubahan
perilaku dan sikap kearah yang lebih baik.

Keterikatan kerja dosen yang berpengaruh terhadap kinerja dosen-dosen di
Ambon Maluku dapat terlihat, terukur dan dipahami dengan jelas yaitu dengan jumlah
pekerjaan, kualitas pekerjaan, ketepatan waktu, kehadiran dan kemampuan dalam
mengajar. Jumlah pengajaran dan penelitian yang dihasilkan dosen sebagai persyaratan
yang menjadi standar pekerjaan. Setiap pekerjaan memiliki persyaratan yang berbeda
sehingga menuntut karyawan harus memenuhi persyaratan tersebut baik pengetahuan,

keterampilan, maupun kemampuan yang sesuai.
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Hasil penelitian yang dilakukan juga dibuktikan oleh penelitian Nurbaity dan
Sulistyo (2013), babwa terdapat pengaruh yang siginifikan antara employee engagement
dengan kinerja dosen. Dalam bukunya, Getting Engaged: The New Wokplace Loyalty,
penulis Tim Rutledge (Wikipedia.com, 2008), menjelaskan bahwa pegawai yang benar-
benar terikat akan tertarik dan terinspirasi pada pekerjaan mereka serta berkomitmen
dan mengagumi pekerjaan mereka sehingga job engagement sebagai bentuk pernyataan
positif pegawai terhadap pekerjaan, melebihi yang diharapkan oleh organisasi akan
meningkatkan kinerja mereka.

Setiap organisasi harus memperhatikan keterikatan kerja para pegawainya
karena hal tersebut sangat berkaitan erat dengan kesediaan pegawai untuk tetap bekerja,
keuntungan, loyalitas dan kenyamanan mahasiswa. Semakin besar pegawai memiliki
rasa keterikatan kerja maka organisasi tersebut akan maju dan sukses karena kontribusi
yang terbaik dari pegawainya. Keterikatan kerja juga sangat berhubungan positif dengan
kepuasan pelanggan atau mahasiswa (Coffman, 2000; Ellis dan Sorensen, 2007; Towers
Perrin Talent Report, 2003; Hewitt Associates, 2004; Heintzman dan Marson, 2005;
Coffman dan Gonzalez-Molina, 2002).

Baumruk dan Gorman (2006), menjelaskan bahwa jika pegawai mempunyai rasa
keterikatan kerja yang besar dengan organisasi, maka akan menumbuhkan
meningkatkan tiga sikap kinerja pegawai. Tiga sikap itu adalah “mengatakan” adalah
pegawai akan memberikan masukan dan bantuan pada organisasi dan rekan kerjanya
untuk lebih maju dan berkualitas, memberikan input mengenai karyawan dan konsumen
yang berpotensi memberikan kontribusi bagi kesuksesan organisasi. “Tetap tinggal”

adalah pegawai akan betah bekerja walaupun ada peluang dan tawaran bekerja di tempat
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lain. “Upaya” adalah pegawai akan memberikan kontribusi yang maksimal dengan
waktu yang ada, berusaha untuk memajukan kesuksesan organisasi.

Kalau keterikatan kerja tidak terjadi peningkatan maka akan muncul perilaku
dan kualitas pegawai yang bekerja tidak efektif dan efisien, tidak adanya komitment
maksimal pada pekerjaannya, dan selalu tidak peduli dengan perubahan dalam
organisasi, serta selalu merasa tidak puas, bersikap pesimis dan kuatir terhadap segala
bentuk evaluasi yang dilakukan oleh organisasi (BlessingWhite, 2006; Perrin Report,
2003).

Hubungan job engagement dan kinerja dosen yang ada di perguruan tinggi
kota Ambon Propinsi Maluku sangat signifikan karena keterikatan dosen dengan
pekerjanannya sehingga meningkatkan kinerja yang cukup baik dan berkualitas. Hal ini
terbukti bahwa dosen-dosen yang ada terikat dengan pekerjaannya dan melakukan

pengajaran, penelitian dan pengabdian masyarakat dengan baik dan berkualitas.
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BABYV
KESIMPULAN DAN SARAN
A. Kesimpulan
Berdasarkan temuan dan pembahasan yang telah diuraikan pada bab sebelumnya,
berikut ini akan disimpulkan beberapa hal yang berkenaan dengan penelitian ini. Hasil
penelitian, pengujian dan analisis pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap
keterikatan kerja dan kinerja profesional (studi empiris dosen-dosen di Propinsi

Maluku) yang terdiri dari variabel kualitas kehidupan kerja : lingkungan dan budaya

kerja, pelatihan dan pengembangan; kompensasi, rewards, dan fasilitas; kepuasan dan

keamanan kerja dan job engagement dengan kinerja professional menghasilkan
beberapa simpulan berdasarkan uji korelasi, wji t, uji F, dan analisis validitas
measurement model SEM, sebagai berikut :

1. Berdasarkan hasil uji hipotesis pertama bahwa variabel lingkungan dan budaya kerja
sangat berpengaruh terhadap job engagement dosen-dosen. Dengaﬁ kata lain
lingkungan dan budaya kerja sebagai motivator untuk meningkatkan job
engagement dosen-dosen di perguruan tinggi Kota Ambon Propinsi Maluku.

2. Berdasarkan hasil uji hipotesi kedua bahwa variabel pelatihan dan pengembangan
tidak berpengaruh terhadap job engagement dosen-dosen. Dengan kata lain,
pelatihan dan pengembangan tidak meningkatkan job engagement dosen-dosen di
perguruan tinggi Kota Ambon Propinsi Maluku.

3. Berdasarkan hasil uji hipotesa ketiga bahwa variabel kompensasi, rewards, dan
faslitas sangat berpengaruh terhadap job engagement dosen-dosen. Dengan kata
lain kompensasi, rewards dan faslitas meningkatkan job engagement dosen-dosen di

perguruan tinggi Kota Ambon Propinsi Maluku.
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4. Berdasarkan hasil uji hipotesa keempat bahwa variabel kepuasan dan keamanan
kerja sangat berpengaruh terhadap job engagement dosen-dosen. Dengan kata lain
kepuasan dan keamanan kerja meningkatkan job engagement dosen-dosen di
perguruan tinggi Kota Ambon Propinsi Maluku.

5. Berdasarkan hasil uji hipotesa kelima bahwa variabel job engagement sangat
berpengaruh terhadap kinerja profesonal. Dengan kata lain job engagement

meningkatkan kinerja dosen di perguruan tinggi Kota Ambon Propinsi Maluku.

B. Saran
Adapun saran-saran yang dapat dikemukakan dari hasil penelitian dan
pembahasan di atas adalah sebagai berikut :

1. Faktor lingkungan dan budaya kerja berpengaruh terhadap job engagement dosen-
dosen di perguruan tinggi Kota Ambon Propinsi Maluku. Dengan demikian
disarankan hendaknya perguruan tinggi di Kota Ambon Propinsi Maluku tetap
meningkatkan dan menjaga lingkungan dan budaya kerja yang baik dan berkualitas
sehingga dosen-dosen yang ada tetap berkarya dan bersemangat untuk bekerja (ada
keterikatan yang kuat dalam bekerja).

2. Faktor pelatihan dan pengembangan tidak berpengaruh terhadap job engagement
dosen-dosen di perguruan tinggi Kota Ambon Propinsi Maluku. Disarankan
hendaknya perguruan tinggi di Kota Ambon Propinsi Maluku menciptakan dan
membuat pelatihan sesuai dengan jabatan dan posisi yang ada, sehingga bisa
meningkatkan job engagement di tempat kerjanya. Pelatihan dan pengembangan
yang diciptakan harusnya sesuai dengan kebutuhan dosen untuk melatih

keterampilan dalam pengajaran sesuai perkembangan ilmu pengetahuan saat ini.
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3. Faktor kompensasi, rewards, dan fasilitas berpengaruh terhadap job engagement
dosen-dosen di perguruan tinggi Kota Ambon Propinsi Maluku. Dengan demikian
kompensasi, rewards dan fasilitas dapat meningkatkan job engagement dosen-dosen
sehingga mereka dapat bekerja, berkarya lebih baik lagi, karena kebutuhan
jasmaninya tercukupi dengan baik.

4. Faktor kepuasan dan keamanan kerja berpengaruh terhadap job engagement dosen-
dosen di perguruan tinggi Kota Ambon Propinsi Maluku. Dengan demikian
kepuasan dan keamanan kerja dapat meningkatkan job engagement dosen-dosen
séhingga mereka dapat melaksanakan pekerjaan dengan puas karena keamanan dan
lingkungan kerja yang mendukung untuk berkarya dengan maksimal.

5. Faktor job engagement berpengaruh terhadap kinerja professional dosen-dosen di
perguruan tinggi Kota Ambon Propinsi Maluku. Dengan demikian job engagement
dapat meningkatkan kinerja professional dosen-dosen karena keterikatan kerja yang
kuat dapat menghasilkan kinerja yang lebih baik dan berkualitas.

6. Disarankan kalau melakukan penelitian berikutnya meneliti variabel yang lain
seperti partisipasi dalam pengambilan keputuan, factor kepemimpinan, integritas
kerja dan lainnya. Juga dalam penelitian bisa meneliti satu tempat perguruan tinggi

sehingga bisa dilihat permasalahan yang lebih khusus dan spesifik.
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Lampiran 1. Kuesioner Penelitian

MAGISTER MANAJEMEN
FAKULTAS EKONOMI
JURUSAN MANAJEMEN SDM

g

UNIVERSITAS TERBUKA

Kepada Yth,
Bapak/Ibu/Sdr/Sdri. Dosen yang Terhormat,

Saya adalah mahasiswa program Magister Manajemen Fakultas Ekonomi Universitas Terbuka
UPBIJ Jakarta Pusat yang sedang mengadakan penelitian mengenai “Pengaruh Aspek-Aspek
Kualitas Kehidupan Kerja terhaﬂap Keterikatan Kerja dan Kinerja Profesional”. (Studi Empiris
terhadap Dosen-Dosen di Propinsi Maluku). Mohon kesediaan Bapak/Ibu/Sdr/Sdri untuk
mengisi kuisioner ini secara lengkap dan objektif mengenai situasi/kondisi di tempat
Bapak/Ibu/Sdr/Sdri Dosen bekerja dan apa yang dirasakan saat ini. Saya menjamin bahwa
semua data dan respon Bapak/Ibu/Sdr/Sdri Dosen adalah bersifat rahasia dan hanya digunakan
untuk kepentingan akademis. Pengisian kuisioner ini membutuhkan waktu 05-10 menit.

Terima kasih atas partisipasi Bapak/Ibu/Sdr/Sdri Dosen dalam penelitian ini.

Hormat Saya,

Peneliti

Maxy Marthen Litamahuputty
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I. DATA RESPONDEN
1. Jenis Kelamin : 0 Pria 0 Wanita
2. Usia (Tahun) :025-30 031-35036-40 041 —-45 046-50 o>51

3. Pendidikan Terakhir : o S1 Sarjana o S2 Magister o S3 Doktor
4. Pangkat/Golongan : 0 Dosen 0 Asisten Ahli o Lektor o Lektor Kepala
5. Pendapatan : o 1-3 juta perbulan

O 4-6 juta perbulan

o 7-9 juta perbulan

> 10 juta perbulan

6. Status Perkawinan : 0 Kawin 0o Belum Kawin

1. QUISIONER BAGIAN 1

Petunjuk :

Berikan penilaian terhadap pernyataan — pernyataan berikut sesuai dengan situasi dan kondisi
yang terjadi di tempat Bapak/Ibu/Sdr/Sdri Dosen bekerja, dengan memberikan tanda silang (X)
pada skala berikut. '.

Skala :

Skor 5 : Sangat Setuju (SS)

Skor 4 : Setuju (S)

Skor 3 : Ragu-ragu/Netral (N)
Skor 2 : Tidak Setuju (TS)

Skor 1 : Sangat Tidak Sctuju (STS)

Sk b e

Skala
No. Pernyataan 1 2 3 4 5
STS TS N S SS

1 Lingkungan kerja saya baik dan sangat

memotivasi
2 Lingkungan kerja yang ada memberikan

rasa aman dalam bekerja
3 Kebersihan dan kesehatan lingkungan kerja

terjamin

4 Kondisi lingkungan kerja mendukung
kesuksesan dalam menyelesaikan kerja
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Skala
No. Pernyataan
1 2 3 5
STS TS N SS

5 Di Universitas menawarkan kesempatan
yang cukup untuk mengembangkan diri

6 Program pelatihan di Universitas
membantu kami untuk mencapai pekerjaan
yang efektif

7 Program pelatihan bertujuan untuk

. meningkatkan hubungan interpersonal antar

Dosen

8 Saya merasa bahwa program pelatihan
harus sering dilakukan

9 Universitas memberi kesempatan pelatihan
untuk mengajar lebih baik

10 Saya merasa bahwa saya diberi kompensasi
yang memadai dan adil untuk pekerjaan
yang saya lakukan di organisasi kerja saya

11 Organisasi tempat saya bekerja akan
membayar gaji dengan mempertimbangkan
tanggung jawab saya di tempat kerja

12 Promosi yang dilakukan di Universitas
cukup baik

13 Tunjangan tersedia dengan baik

14 Universitas memberikan tunjangan
kesehatan atau pensiun

15 Ada sarana atau fasilitas transportasi yang
di sediakan

16 Saya merasa cukup nyaman dengan
pekerjaan saya

17 Kondisi pada pekerjaan saya
memungkinkan saya untuk menjadi
seproduktif mungkin

18 Perkumpulan Dosen-Dosen yang saya ikuti
memperjuangkan hak dan kepentingan saya
Iebih baik

19 Penghasilan saya adil jika dibandingkan
dengan orang lain yang melakukan kerja
saya yang sama di tempat lain

20 Saya merasa bahwa pekerjaan saya

memungkinkan saya melakukan yang
terbaik di area saya
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HI. QUISIONER BAGIAN 2

Petunjuk :
Jawablah pernyataan-pernyataan di bawah ini, sesuai dengan Bapak/Ibu/Sdr/Sdri Dosen rasakan
pada saat bekerja dengan memberikan tanda silang (X) pada skala berikut.
Skala :
5 : Selalu (Setiap Hari)
: Sangat sering (beberapa kali dalam seminggu)

: Kadang-kadang (1-3 kali dalam seminggu)

4
3 : Sering (1 kali seminggu)
2
1 : Tidak pernah

Skala
No. Butir Pertanyaan 1 2 3 4 5
Tidak | Kadang- | Sering | Sangat | Selalu
pernah | Kadang Sering
1 Saat bekerja, saya merasa sangat
berenergi
2 Saat saya bekerja, saya merasa kuat dan
bersemangat

3 Ketika saya bangun di pagi hari, saya
merasa bersemangat ingin berangkat

kerja

4 Saya merasa pekerjaan yang saya
lakukan memiliki arti dan tujuan
tersendiri bagi saya

5 Saya merasa antusias dengan pekerjaan
saya

6 Pekerjaan saya menginspirasi saya

7 Saya bangga dengan pekerjaan yang
saya lakukan

8 Waktu berlalu dengan cepat saat saya
bekerja

9 Saya larut dalam pekerjaan saya

10 Saya terbawa suasana ketika bekerja
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Berikan penilaian terhadap pernyataan — pernyataan berikut sesuai dengan kenyataan yang ada

di tempat Bapak/Ibu/Sdr/Sdri Dosen melaksanakan tugas, dengan memberikan tanda silang (X)

pada skala berikut.
Skala :
5: S ( Selalu)
4 : SR (Sering)
3 : KD ( Kadang-Kandang)
2 : J (Jarang)
1 : TP (Tidak Pernah)
Skala
’ 1 2 3 4 5
No. Butir Pertanyaan
Tidak | Jarang | Kadang- | Sering | Selalu
Pernah Kadang

1 Mahasiswa adalah rekan dalam

menuntut dan mengembangkan

ilmu penngetahuan sehingga

terjadi dialog interaktif dalam

perkuliahan yang saya berikan
2 Waktu kuliah dosen anjurkan

mahasiswa punya buku pegangan

dan kepustakaan
3 Menggunakan hand out saat

mengajar dan disusun sendiri

4 Akhir kuliah dosen memberikan
gambaran tentang kuliah
berikutnya atau akan datang

5 Dapatkan tambahan pengetahuan
dari materi penelitian dan buku-
buku yang berkaitan dengan
penelitian

6 Dosen melakukan penelitian yang
dibiayai dari lembaga universitas
tempat saya mengajar

7 Saya biayai sendiri penelitian
yang saya lakukan jika
kekurangan biaya
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No.

Butir Pertanyaan

Skala

Tidak
Pernah

Jarang

Kadang-
Kadang

Sering

Selalu

Penelitian saya lakukan setiap tahun

Kegiatan pengabdian masyarakat
yang saya lakukan sesuai dengan
tema atau judul penelitian saya.

10

Pengabdian masyarakat yang saya
lakukan memberikan alternative
pemecahan masalah dari hasil
penelitian yang saya lakukan
sesuai dengan situasi dan kondisi
yang ada.

11

Pengabdian masyarakat saya lakukan
setiap tahun

12

Pengabdian masyarakat yang
dilakukan untuk meningkatkan
sumber daya manusia
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Lingku- Pelatihan dan

r];%::il;;:n Pengembangan

Kerja (X1) X2)
No

BlLl | BL2 | B13 |Bl14 | BlS Bl16 |BL7 |B18 [BIL9

1 4 2 4 3 1 2.80 1 5 5 2 3.25
2 5 4 4 5 5 4.60 3 4 5 5 425
3 5 4 5 5 5 4.80 4 5 4 5 4.50
4 4 4 3 4 3 3.60 3 4 2 2 275
5 2 2 3 2 2 2.20 3 3 2 3 2.75
6 2 4 3 4 3 3.20 4 3 3 4 3.50
7 2 1 3 3 1 2.00 3 1 2 2 2.00
8 5 5 5 5 5 5.00 5 s 4 4 4.50
9 5 5 4 4 5 4.60 4 5 4 4 4.25
10 3 5 5 1 3 3.40 2 2 3 2 225
11 4 3 4 4 3 3.80 3 5 5 5 4.50
12 1 2 2 3 2 2.00 5 1 1 1 2.00
13 4 5 3 4 s 4.00 5 5 4 5 475
14 2 2 4 4 3 3.00 4 3 4 3 3.50
15 5 4 4 3 4 4.00 5 4 4 4 425
16 1 3 1 1 3 1.80 5 2 1 1 225
17 3 3 3 3 4 3.20 3 2 3 4 3.00
18 5 5 5 4 5 4.80 3 5 5 4 425
19 5 5 4 5 5 4.80 4 5 4 4 4.25
20 3 2 3 3 1 2.40 2 2 3 3 2.50
21 4 4 4 4 5 4.20 5 5 5 5 5.00
22 3 2 4 4 4 3.40 4 4 3 4 3.75
23 3 3 2 2 2 240 2 3 2 3 2.50
24 5 1 5 3 2 3.20 2 2 5 4 3.25
25 2 4 1 3 1 220 3 5 5 3 4.00
26 3 2 3 3 3 2.80 2 2 4 3 2.75
27 2 1 3 3 3 240 2 2 3 3 2.50
28 5 5 5 5 5 5.00 5 5 5 4 4.75
29 3 4 4 5 5 4.20 5 4 5 4 4.50
30 4 5 4 4 3 4.00 5 4 5 5 415
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Kompen

sasi, ic;fuasan

abalan Keam'ana (QX)WL

Fasilitas | Bl n Kegja

o3y |1 x4)
B1.10 | BL.11 Bl.12 B1.13 | B1.14 | BI1.15 6 B1.17 [ B1.18 B1.19 B1.20
3 3 4 1 5 5 3.50 1 5 5 2 3 3.20 3.20
4 4 5 5 5 3 4.33 3 4 5 5 4 4.20 4.35
5 5 5 5 5 3 4.67 4 5 4 5 5 4.60 4.65
3 4 4 3 3 3 3.33 3 4 2 2 3 2.80 3.15
2 2 2 4 2 2 2.33 3 3 2 3 2 2.60 245
3 3 4 4 3 3 3.33 4 3 3 4 3 3.40 335
2 3 2 1 2 3 217 3 1 2 2 2 2.00 2.05
5 5 4 5 5 5 4.83 5 5 4 4 5 4.60 4.75
4 4 5 3 4 5 4.17 4 5 4 4 4 4.20 430
5 3 1 2 3 3 2.83 2 2 3 2 5 2.80 2.85
3 5 4 4 4 4 4.00 3 5 5 5 3 4.20 4.10
5 2 2 1 2 5 2.83 5 1 1 1 5 2,60 240
4 4 4 4 4 4 4.00 4 5 3 4 4 4.00 4.15
3 2 3 3 3 3 2.83 2 2 4 4 3 3.00 3.05
5 4 5 5 5 4 4.67 5 4 4 3 4 4.00 4.25
3 3 5 1 2 4 ' 3.00 1 3 1 1 3 1.80 225
2 3 2 2 3 3 2.50 3 3 3 3 4 3.20 2.95
4 4 5 4 5 5 4.50 5 5 5 4 5 4.80 4.60
5 5 5 4 5 5 4.83 5 5 4 5 5 4.80 4.70
2 3 2 1 1 2 1.83 3 2 3 3 1 240 225
5 5 4 5 4 5 4.67 4 4 4 4 5 4.20 4.50
4 3 4 2 4 4 3.50 3 2 4 4 4 3.40 3.50
2 2 3 4 2 2 2.50 3 3 2 2 2 240 245
1 2 5 3 1 2 233 5 1 5 3 2 3.20 2.95
2 3 5 1 2 4 2.83 3 5 1 2 4 3.00 2.95
2 4 2 3 4 2 2.83 4 2 3 4 2 3.00 2.85
3 3 2 3 3 3 2.83 3 2 3 3 3 2.80 2.65
5 5 5 5 5 5 5.00 5 5 5 5 5 5.00 4.95
5 3 4 5 5 4 4.33 3 4 5 5 4 4.20 430
4 4 5 4 3 5 4.17 4 5 4 3 5 4.20 4.25
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Job

Engagement

D

4.08

3.17
4.25

2.50

2.67
333

275

433
292
2.92

442

4.75

2.67

2.58

342

233

3.08

4.83

4.42

3.17
2.50

3.83

2.50

4.25

4.25

242
4.75
4.75
2.67
4.00

B2.12

B2.10 | B2.11

B2.9

B2.3

B2.7

B2.6

B2.5

B24

B23

B2.2

B2.1
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Kinerj

Dosen
(Y2)

347
333

4.13
3.20

3.00

420

2.87
4.27
2.67
333

3.67
433

3.93
4.73

240
4.73
4.87

273

2.60
2.67
433
440

347
233

3.00

440
227

4.73

4.80
3.07

B3.1
5

B3.1

B3.1

B3.1

B3.1

B3.1

B3.

B3.

B3.

B3.

B3.

B3.

B3.

B3.
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LAMPIRAN 3. Analisis Reabilitas dan Validitas Data Pretest Penelitian

DESCRIPTIVES VARIABLES=B1.1 B1.2 B1.3B1.4 B1.5B1.6 B1.7B1.8 B1.9B1.10

B1.11B1.12B1.13B1.14

B1.15B1.16 B1.17 B1.18 B1.19 B1.20 B1 B2.1 B2.2 B2.3 B2.4 B2.5 B2.6 B2.7 B2.8

B2.9 B2.10 B2.11

B2.12 B2 B3.1 B3.2 B3.3 B3.4 B3.5 B3.6 B3.7 B3.8 B3.9 B3.10 B3.11 B3.12 B3.13

B3.14 B3.15B3
ISTATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX.

Descriptives
Notes
Output Created 13-OCT-2016 21:52:45
Comments
Input Data C:\Users\wid\Google
Drive\2016\maxy\datamaxy30.sav
Active Dataset DataSet1
Filter <none>
Weight <none>
Spilit File- <none>
N of Rows in Working Data
| File 30
| Missing Value Handling Definition of Missing

Cases Used
Syntax

Resources Processor Time
Elapsed Time

User defined missing values are
treated as missing.
All non-missing data are used.
DESCRIPTIVES VARIABLES=B1.1
B1.2B1.3B1.4B1.5B1.6 B1.7B1.8
B1.9B1.10B1.11 B1.12B1.13B1.14

B1.15B1.16 B1.17 B1.18 B1.19
B1.20 B1 B2.1 B2.2 B2.3 B2.4 B2.5
B2.6 B2.7 B2.8 B2.9 B2.10 B2.11

B2.12 B2 B3.1 B3.2B3.3 B3.4 B35
B3.6 B3.7 B3.8 B3.9B3.10 B3.11
B3.12B3.13B3.14 B3.15 B3

ISTATISTICS=MEAN STDDEV MIN
MAX.
00:00:00.00

00:00:00.01

[DataSet1] C:\Users\wid\Google Drive\2016\maxy\datamaxy30.sav
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Descriptive Statistics

Minimum Maximum Mean Std. Deviation

B1.1 30 1 5 347 1.306
B1.2 30 1 5 3.37 1.377
B1.3 30 1 5 357 1.104
B1.4 30 1 5 353 1.106
B1.5 30 1 5 3.37 1.402
B1.6 30 1 5 3.53 1.224
B1.7 30 1 5 3.57 1.382
B1.8 30 1 5 3.67 1.269
B1.9 30 1 5 3.50 1.167
B1.10 30 1 5 3.50 1.253
B1.11 30 2 5 350 1.009
B1.12 30 1 5 373 1.285
B1.13 30 1 5 3.23 1.455
B1.14 30 1 5 347 1.306
B1.15 30 2 5 3.67 1.093
B1.16 30 1 5 3.50 1.137
B1.17 30 1 5 3.50 1.432
B1.18 30 1 5 343 1.278
B1.19 30 1 5 337 1.217
B1.20 30 1 5 363 1.189
B1 30 2.05 4.95 3.5050 91164
B2.1 30 1 5 3.50 1.167
B2.2 30 1 5 363 1.159
B2.3 30 1 5 357 1.135
B2.4 30 2 5 3.53 1.167
B2.5 30 1 5 3.37 1.159
B26 30 1 5 347 1.008
B2.7 30 1 5 3.50 1.075
B2.8 30 1 5 3.23 1.104
B2.9 30 2 5 347 .937
B2.10 30 1 5 3.37 1.402
B2.11 30 2 5 3.53 1.106
B2.12 30 2 5 . 363 1.066
B2 30 233 483 3.4833 .85808
B3.1 30 2 5 370 1.208
B3.2 30 2 5 3.60 1.037
B33 30 2 5 3.50 1.137
B34 30 1 5 3.73 1.172
B35 30 2 5 367 .884
B3.6 30 1 5 3.50 1.137
B3.7 30 2 5 343 1.006
B3.8 30 2 5 3.73 1.048
B3.9 30 1 5 3.73 1.081
B3.10 30 1 5 3.53 1.008
B3.11 30 2 5 3.67 .959
B3.12 30 2 5 3.60 1.192
B3.13 30 2 5 3.50 1.106
B3.14 30 1 5 3.63 1.159
B3.15 30 1 5 343 1.165
B3 30 2.27 4.87 3.5978 84391
Valid N (listwise) 30
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FREQUENCIES VARIABLES=B1.1 B1.2 B1.3B1.4 B1.5 B1.6 B1.7B1.8 B1.9 B1.10

B1.11 B1.12B1.13B1.14

B1.15B1.16 B1.17 B1.18 B1.19 B1.20 B1 B2.1 B2.2 B2.3 B2.4 B2.5 B2.6 B2.7 B2.8

B2.9 B2.10 B2.11

B2.12 B2 B3.1 B3.2 B3.3 B3.4 B3.5 B3.6 B3.7 B3.8 B3.9 B3.10 B3.11 B3.12 B3.13
B3.14 B3.15B3
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/BARCHART FREQ
/ORDER=ANALYSIS.
Frequencies
Notes
Output Created 13-OCT-2016 21:53:00
Comments
Input Data C:\Users\wid\Google
Drive\2016\maxy\datamaxy30.sav
Active Dataset DataSet1
Filter <none>
Weight <none>
Split File <none>
N of Rows in Working Data
N 30
File

Missing Value Handling Definition of Missing

User-defined missing values are
treated as missing.

Cases Used Statistics are based on all cases with
valid data.
Syntax FREQUENCIES VARIABLES=B1.1
B1.2B1.3B1.4B1.5B1.6 B1.7B1.8
B1.9B1.10B1.11 B1.12B1.13 B1.14
B1.15B1.16 B1.17 B1.18 B1.19
B1.20 B1 B2.1 B2.2B2.3B2.4B2.5
B2.6 B2.7 B2.8 B2.9 B2.10 B2.11
B2.12B2B3.1 B3.2B3.3B3.4B3.5
B3.6 B3.7 B3.8 B3.9 B3.10 B3.11
B3.12B3.13B3.14 B3.15 B3
/BARCHART FREQ
/ORDER=ANALYSIS.
Resources Processor Time 00:00:08.88
Elapsed Time 00:00:05.97
Frequency Table
B1.1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid STS 2 6.7 6.7 6.7

TS 6 20.0 20.0 26.7

N 7 23.3 23.3 50.0

S 6 20.0 20.0 70.0

sSs 9 30.0 30.0 100.0

Total 30 100.0 100.0
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B1.2

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid STS 3 10.0 10.0 10.0
TS 7 23.3 233 333
N 4 13.3 13.3 46.7
S 8 26.7 26.7 73.3
SS 8 26.7 26.7 100.0
Total 30 100.0 100.0
B1.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid STS 2 6.7 6.7 6.7
TS 2 6.7 6.7 13.3
N 9 30.0 30.0 43.3
S 1 36.7 36.7 80.0
SS 6 20.0 20.0 100.0
Total 30 100.0 100.0
B1.4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid STS 2 6.7 6.7 6.7
TS 2 6.7 6.7 13.3
N 10 333 333 46.7
S 10 333 33.3 80.0
SS 6 20.0 20.0 100.0
Total 30 100.0 100.0
B1.5
* Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid STS 4 13.3 13.3 13.3
TS 4 13.3 13.3 26.7
N 8 26.7 26.7 53.3
S 5 16.7 16.7 70.0
SS 9 30.0 30.0 100.0
Total 30 100.0 100.0
B1.6
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid STS 1 33 3.3 3.3
TS 6 20.0 20.0 233
N 8 26.7 26.7 50.0
S 6 20.0 20.0 70.0
SS 9 30.0 30.0 100.0
Total 30 100.0 100.0




B1.7
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid STS 2 6.7 6.7 6.7
TS 7 23.3 23.3 30.0
N 4 13.3 13.3 43.3
S 6 20.0 20.0 63.3
S8 11 36.7 36.7 100.0
Total 30 100.0 100.0
B1.8
: Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid STS 2 6.7 6.7 6.7
TS 4 13.3 13.3 20.0
N 6 20.0 20.0 40.0
S 8 26.7 26.7 66.7
SS 10 33.3 333 100.0
Total 30 100.0 100.0
B1.9
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
valid STS 2 6.7 6.7 6.7
TS 4 13.3 133 20.0
N 7 23.3 233 43.3
S 11 36.7 36.7 80.0
Ss 6 20.0 20.0 100.0
Total 30 100.0 100.0
B1.10
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid STS 1 3.3 3.3 3.3
TS 7 23.3 233 26.7
N 7 23.3 23.3 50.0
- 8 6 20.0 20.0 70.0
S8 9 30.0 30.0 100.0
Total 30 100.0 100.0
B1.11
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid TS 16.7 16.7 16.7
N 11 36.7 36.7 53.3
S 26.7 26.7 80.0
SSs 6 20.0 20.0 100.0
Total 30 100.0 100.0




B1.12

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid STS 1 3.3 3.3 33
TS 7 233 23.3 26.7
N 2 6.7 6.7 33.3
S 9 30.0 30.0 63.3
SS 11 36.7 36.7 100.0
Total 30 100.0 100.0
B1.13
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid STS 6 20.0 20.0 20.0
TS 3 10.0 10.0 30.0
N 6 20.0 20.0 50.0
S 8 26.7 26.7 76.7
SS 7 233 23.3 100.0
Total 30 100.0 100.0
B1.14
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid STS 2 6.7 6.7 6.7
TS 6 20.0 20.0 26.7
N 7 233 233 50.0
S 6 20.0 20.0 70.0
SS 9 30.0 30.0 100.0
Total 30 100.0 100.0
B1.15
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid TS 5 16.7 16.7 16.7
N 9 30.0 30.0 46.7
S 7 233 233 70.0
SSs 9 30.0 30.0 100.0
Total 30 100.0 100.0
B1.16
1 Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid STS 2 6.7 6.7 6.7
TS 2 6.7 6.7 13.3
N 12 40.0 40.0 53.3
S 7 233 23.3 76.7
8S 7 23.3 23.3 100.0
Total 30 100.0 100.0




B1.17

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid STS 3 10.0 10.0 10.0
TS 6 20.0 20.0 30.0
N 5 16.7 16.7 46.7
S 5 16.7 16.7 63.3
8S 11 36.7 36.7 100.0
Total 30 100.0 100.0
B1.18
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid STS 3 10.0 10.0 10.0
TS 4 13.3 13.3 233
N 7 233 233 46.7
S 9 30.0 30.0 76.7
SS 7 23.3 233 100.0
Total 30 100.0 100.0
B1.18
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid STS 2 6.7 6.7 6.7
TS 6 20.0 20.0 26.7
N 7 233 23.3 50.0
S 9 30.0 30.0 80.0
SS 6 20.0 20.0 100.0
Total 30 100.0 100.0
B1.20
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid STS 1 3.3 33 33
TS 5 16.7 16.7 20.0
N 7 23.3 233 433
S 8 26.7 26.7 70.0
SS 9 30.0 30.0 100.0
Total 30 100.0 100.0
B1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2.05 1 33 33 33
2.25 2 6.7 6.7 10.0
2.40 1 33 33 13.3
245 2 6.7 6.7 20.0
2.65 1 33 33 23.3
2.85 2 6.7 6.7 30.0
2.95 3 10.0 10.0 40.0
3.05 1 33 33 43.3




3.15 1 3.3 33 46.7
3.20 1 33 33 50.0
3.35 1 33 33 53.3
3.50 1 33 33 56.7
4.10 1 33 33 60.0
4.15 1 3.3 33 63.3
4.25 2 6.7 6.7 70.0
4.30 2 6.7 6.7 76.7
4.35 1 33 33 80.0
4.50 1 33 33 83.3
4.60 1 3.3 33 86.7
4.65 1 33 33 90.0
4.70 1 3.3 33 93.3
4.75 1 33 3.3 96.7
4.95 1 33 33 100.0
Total 30 100.0 100.0
B2.1
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
Valid TP 1 33 33 33
KK 6 20.0 20.0 233
SR 7 233 23.3 46.7
SS 9 30.0 30.0 76.7
SL 7 23.3 23.3 100.0
Total 30 100.0 100.0
B2.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
valid TP 1 3.3 3.3 33
KK 4 13.3 13.3 16.7
SR 9 30.0 30.0 46.7
SS 7 233 233 70.0
SL 9 30.0 30.0 100.0
Total 30 100.0 100.0
B2.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid TP 1 3.3 33 33
KK 4 13.3 13.3 16.7
SR 10 333 333 50.0
SS 7 23.3 23.3 733
SL 8 26.7 26.7 100.0
Total 30 100.0 100.0




B2.4

Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
Valid KK 8 26.7 26.7 26.7
SR 6 20.0 20.0 46.7
SS 8 26.7 26.7 73.3
SL 8 26.7 26.7 100.0
Total 30 100.0 100.0
B2.5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid TP 1 33 33 3.3
KK 7 233 233 26.7
SR 8 26.7 26.7 53.3
SS 8 26.7 26.7 80.0
SL 6 20.0 20.0 100.0
Total 30 100.0 100.0
B2.6
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid TP 1 3.3 33 3.3
KK 4 13.3 13.3 16.7
SR 9 30.0 30.0 46.7
SS 12 40.0 40.0 86.7
SL 4 13.3 13.3 100.0
Total 30 100.0 100.0
B2.7
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid TP 1 3.3 33 33
KK 4 13.3 133 16.7
SR 10 333 333 50.0
SS 9 30.0 30.0 80.0
SL 6 20.0 20.0 100.0
Total 30 100.0 100.0
B2.8
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid TP 1 33 33 33
KK 8 26.7 26.7 30.0
SR 8 26.7 26.7 56.7
SS 9 30.0 30.0 86.7
SL 4 133 13.3 100.0
Total 30 100.0 100.0




B2.9

Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid KK 5 16.7 16.7 16.7
SR 10 33.3 33.3 50.0
SS 11 36.7 36.7 86.7
SL 4 13.3 13.3 100.0
Total 30 100.0 100.0
B2.10
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Vald TP 4 133 133 13.3
KK 5 16.7 16.7 30.0
SR 5 16.7 16.7 46.7
SS 8 26.7 26.7 73.3
SL 8 26.7 26.7 100.0
Total 30 100.0 100.0
B2.11
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
valid KK 7 23.3 23.3 23.3
SR 7 233 23.3 46.7
SS 9 30.0 30.0 76.7
SL 7 233 233 100.0
Total 30 100.0 100.0
B2.12
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid KK 5 16.7 16.7 16.7
SR 9 30.0 30.0 46.7
SS 8 26.7 26.7 73.3
SL 8 26.7 26.7 100.0
Total 30 100.0 100.0
B2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2.33 1 3.3 3.3 3.3
2.42 1 3.3 3.3 6.7
2.50 3 10.0 10.0 16.7
2.58 1 3.3 3.3 20.0
2.67 3 10.0 10.0 30.0
2.75 1 33 33 33.3
2.92 2 6.7 6.7 40.0
3.08 1 33 33 43.3
3.17 2 6.7 6.7 50.0
3.33 1 3.3 33 53.3
3.42 1 3.3 33 56.7
3.83 1 3.3 3.3 60.0
4.00 1 3.3 3.3 63.3
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4.08 1 3.3 33 66.7
4.25 3 10.0 10.0 76.7
4.33 1 33 33 80.0
4.42 2 6.7 6.7 86.7
4.75 3 10.0 10.0 96.7
4.83 1 3.3 33 100.0
Total 30 100.0 100.0
B3.1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
vValid JR 7 233 23.3 23.3
KK 6 20.0 20.0 43.3
SR 6 20.0 20.0 63.3
SL 1 36.7 36.7 100.0
Total 30 100.0 100.0
B3.2
) Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
valid JR 6 20.0 20.0 20.0
KK 6 20.0 20.0 40.0
SR 12 40.0 40.0 80.0
SL 6 20.0 20.0 100.0
Total 30 100.0 100.0
B3.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
valid JR 7 233 23.3 23.3
KK 9 30.0 30.0 53.3
SR 6 20.0 20.0 73.3
SL 8 26.7 26.7 100.0
Total 30 100.0 100.0
B3.4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid TP 1 3.3 33 33
JR 4 13.3 133 16.7
KK 7 23.3 23.3 40.0
SR 8 26.7 26.7 66.7
SL 10 333 333 100.0
Total 30 100.0 100.0
B3.5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
vald JR 2 6.7 6.7 6.7
KK 12 40.0 40.0 46.7
SR 10 33.3 33.3 80.0
SL 6 20.0 20.0 100.0
Total 30 100.0 100.0
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B3.6

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
vald TP 1 3.3 33 3.3
JR 5 16.7 16.7 20.0
KK 9 30.0 30.0 50.0
SR 8 26.7 26.7 76.7
SL 7 233 233 100.0
Total 30 100.0 100.0
B3.7
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid JR 6 20.0 20.0 20.0
KK 10 333 333 53.3
SR 9 30.0 30.0 83.3
SL 5 16.7 16.7 100.0
Total 30 100.0 100.0
B3.8
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
valid JR 5 16.7 16.7 16.7
KK 20.0 20.0 36.7
SR 11 36.7 36.7 73.3
SL 26.7 26.7 100.0
Total 30 100.0 100.0
B3.9
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid TP 1 3.3 33 33
JR 3 10.0 10.0 13.3
KK 7 233 233 36.7
SR 11 36.7 36.7 733
SL 8 26.7 26.7 100.0
Total 30 100.0 100.0
B3.10
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
valid TP 1 33 33 33
JR 10.0 10.0 13.3
KK 10 333 333 46.7
SR 11 36.7 36.7 83.3
SL 5 16.7 16.7 100.0
Total 30 100.0 100.0




B3.11

Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
valid JR 4 13.3 13.3 13.3
KK 8 26.7 26.7 40.0
SR 12 40.0 40.0 80.0
SL 6 20.0 20.0 100.0
Total 30 100.0 100.0
B3.12
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid JR 7 233 23.3 233
KK 8 26.7 26.7 50.0
SR 5 16.7 16.7 66.7
SL 10 33.3 33.3 100.0
Total 30 100.0 100.0
B3.13
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid JR 20.0 20.0 20.0
KK 11 36.7 36.7 56.7
SR 5 16.7 16.7 73.3
SL 8 26.7 26.7 100.0
Total 30 100.0 100.0
B3.14
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
valid TP 2 6.7 6.7 6.7
JR 3 10.0 10.0 16.7
KK 6 20.0 20.0 36.7
SR 12 40.0 40.0 76.7
SL 7 233 233 100.0
Total 30 100.0 100.0
B3.15
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
valid TP 1 3.3 3.3 3.3
JR 6 20.0 20.0 233
KK 9 30.0 30.0 53.3
SR 7 233 233 76.7
SL 7 233 233 100.0
Total 30 100.0 100.0




B3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
valid 227 1 3.3 33 3.3
2.33 1 3.3 33 6.7
2.40 1 33 33 10.0
2.60 1 33 3.3 13.3
2.67 2 6.7 6.7 20.0
2.73 1 3.3 3.3 23.3
2.87 1 33 33 26.7
3.00 2 6.7 6.7 33.3
3.07 1 33 33 36.7
3.20 1 3.3 3.3 40.0
3.33 2 6.7 6.7 46.7
3.47 2 6.7 6.7 53.3
3.67 1 33 33 56.7
3.93 1 3.3 33 60.0
413 1 3.3 33 63.3
4.20 1 3.3 3.3 66.7
4.27 1 3.3 3.3 70.0
4.33 2 6.7 6.7 76.7
4.40 2 6.7 6.7 833
4.73 3 10.0 10.0 93.3
4.80 1 3.3 33 96.7
4.87 1 3.3 33 100.0
Total 30 100.0 100.0
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RELIABILITY
/VARIABLES=B1.1 B1.2B1.3 B1.4B1.5B1.6 B1.7 B1.8 B1.9B1.10 B1.11 B1.12
B1.13B1.14B1.15B1.16
B1.17B1.18 B1.19B1.20
{SCALE('B1') ALL
/MODEL=ALPHA
[SUMMARY=TOTAL.

Reliability
Notes
Output Created 13-OCT-2016 21:53:36
Comments
Input Data C:\Users\wid\Google
Drive\2016\maxy\datamaxy30.sav

Active Dataset DataSet1

Filter <none>

Weight <none>

Split File <none>

N of Rows in Working Data 30

File

Matrix Input

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are
treated as missing.

Cases Used Statistics are based on all cases with
valid data for all variables in the
procedure.

Syntax RELIABILITY
IVARIABLES=B1.1 B1.2B1.3B1.4
B1.5B1.6 B1.7B1.8 B1.9B1.10 B1.11
B1.12B1.13B1.14 B1.15B1.16
B1.17 B1.18 B1.19 B1.20
ISCALE('B1") ALL
/MODEL=ALPHA
/SUMMARY=TOTAL.
Resources Processor Time 00:00:00.00
Elapsed Time 00:00:00.00
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Scale: B1-
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 30 100.0
Excluded® 0 .0
Total 30 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems
.953 20
Uji Reliabilitas

43057.pdf

Reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan sejauh mana suatu alat pengukur dapat

dipercaya atau dapat diandalkan atau menunjukkan konsistensi suatu alat pengukur di

dalam mengukur gejala yang sama.

Hasil perhitungan di atas menunjukkan bahwa instrumen untuk B1 memiliki angka

reliabilitas yang sangat tinggi (Cronbach’s Alpha = 0.953), karena menurut Nunnaly

(1967) dan Hinkle (2004) ataupun indeks yang biasa digunakan dalam penelitian sosial,
apabila angka Cronbach’s Alpha (o) diatas 0.60 menunjukkan bahwa konstruk atau

variabel adalah reliabel.
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Tabel r Product

Moment

Pada Sig.0,05 (Two

Tail)

N |R N |r N r N r N r N r
110997 41| 0.301| 81]0.216( 121 | 0.177 | 161 | 0.154 | 201 | 0.138
2] 095)142| 0297 | 82|0.215| 122 |0.176 | 162 | 0.153 | 202 | 0.137
3(/0878143] 0.294| 83|0.213] 123 {0.176 | 163 | 0.153 | 203 | 0.137
41081144 0291 840212124 |0.175| 164 | 0.152 | 204 | 0.137
510754145} 0288 85|0.211]125|0.174 | 165 | 0.152 | 205 | 0.136
6] 0.707 146 | 0.285} 86| 0.21| 126 |0.174| 166 | 0.151 | 206 | 0.136
71066647 | 0282 87|0.208] 127 | 0.173 | 167 | 0.151 | 207 | 0.136
810632148 | 0.279| 88[0.207 (128 |0.172} 168 | 0.151 | 208 | 0.135
9] 0602|149 | 0.276| 89 (0.206 | 129 | 0.172 169 | 0.15| 209} 0.135

10| 0.576 |50 | 0.273 | 90 0.205| 130 [ 0.171 | 170 | 0.15| 210 | 0.135

111 0553 51| 0271 | 910204 | 131 | 0.17 ] 171]0.149| 211 | 0.134

121 0.532 1562 | 0268 | 92 |0.203 | 132 | 0.17 | 172]0.149| 212 | 0.134

13| 0514 |53 | 0.266 | 93 |0.202 | 133 | 0.169 | 173 | 0.148 | 213 | 0.134

141 0497 |54 0.263| 94 /0.201 | 134 | 0.168 | 174 | 0.148 | 214 | 0.134

151 0482 155) 0.261| 95 0.2|135|0.168 | 175 0.148 | 215 | 0.133

16| 0.468 | 56 | 0.259 | 96 | 0.199 | 136 | 0.167 | 176 | 0.147 | 216 | 0.133

17 0456 | 57| 0.256 | 97 | 0.198 | 137 | 0.167 | 177 | 0.147 | 217 | 0.133

18| 0444 158 | 0.254 | 98 | 0.197 | 138 | 0.166 | 178 | 0.146 | 218 | 0.132

191 0433159 0.252 | 99|0.196 | 139 | 0.165 | 179 | 0.146 | 219 | 0.132

20| 0423 |60 0.25|100|0.195| 140 | 0.165 | 180 | 0.146 | 220 | 0.132

211 0413 61| 0248 | 101 | 0.194 | 141 /1 0.164 | 181 | 0.145 | 221 | 0.131

22| 0404 |62 | 0.246 | 102 | 0.193 | 142 | 0.164 | 182 | 0.145 | 222 | 0.131

23| 0.396 | 63 | 0.244 | 103 | 0.192 | 143 | 0.163 | 183 | 0.144 | 223 | 0.131

241 0.388 64| 0242 | 104 | 0.191 | 144 | 0.163 | 184 | 0.144 | 224 | 0.131

25| 038165 024|105] 0.19]|145|0.162 | 185 | 0.144 | 225 | 0.13

26 | 0.374 |66 | 0.239 | 106 | 0.189 | 146 | 0.161 | 186 | 0.143 | 226 | 0.13

27| 0.367 | 67| 0237 | 107 | 0.188 | 147 | 0.161 | 187 0.143 | 227 | 0.13

28| 0.361 |68 | 0.235| 108 | 0.187 | 148 | 0.16 | 188 | 0.142 | 228 | 0.129
29) 035569 | 0234|109 0.187 | 149 | 0.16 | 189 0.142 | 229 | 0.129
30{ 0349 (70| 0232 | 110{0.186 | 150 | 0.159 | 190 | 0.142 | 230 | 0.129
3110344 (71| 023 |111]0.185| 151 | 0.159| 191 | 0.141 | 231 | 0.129
3210339 (72| 0229 | 112 {0.184 | 152 | 0.168 | 192 | 0.141 | 232 | 0.128
3310334 (73| 0227 | 113 10.183 | 153 | 0.168 | 193 | 0.141 | 233 | 0.128
34( 0329 (74| 0226 | 114 {0.182 | 154 | 0.157 | 194 | 0.14 | 234 | 0.128
35| 0325 |75| 0.224 | 115 | 0.182 | 155 | 0.157 | 195 | 0.14 | 235 | 0.127
36| 032]76| 0.223 | 116 | 0.181 | 156 | 0.156 | 196 | 0.139 | 236 | 0.127
3710316 | 77| 0221|117 | 0.18 ] 157 | 0.156 | 197 | 0.139 | 237 | 0.127
381031278 0.22| 118 |0.179 | 158 | 0.155 | 198 | 0.139 | 238 | 0.127
39|/ 030879 0.219| 119/ 0.179 | 159 | 0.155 | 199 | 0.138 | 239 | 0.126
40| 0.304 | 80 | 0.217 | 120 | 0.178 | 160 | 0.154 | 200 | 0.138 | 240 | 0.126

Tabel di atas menunjukkan nilai r untuk jumlah data (N) tertentu. Pada penelitian ini

data yang digunakan berjumlah 30, sehingga nilai r table adalah 0.349
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Item-Total Statistics

Corrected item- Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance Total Alpha if Item
ltem Deleted if ltem Deleted Correlation Deleted
B1.1 66.63 296.240 767 .949
B1.2 66.73 297.030 .706 .950
B1.3 66.53 307.223 .620 .951
B1.4 66.57 301.702 .768 .950
B1.5 66.73 291.030 .825 .948
B1.6 66.57 310.944 463 .954
B1.7 66.53 292.602 .802 .949
B1.8 66.43 301.633 .663 .951
B1.9 66.60 301.421 732 .950
B1.10 66.60 301.697 .670 .951
B1.11 66.60 304.041 778 .950
B1.12 66.37 302.378 .636 .951
B1.13 66.87 293.844 731 .950
B1.14 66.63 294.309 .813 .949
B1.15 66.43 309.151 575 .952
B1.16 66.60 311.834 .481 .953
B1.17 66.60 294.179 737 .950
B1.18 66.67 300.989 .672 .951
B1.19 66.73 299.926 .736 .950
B1.20 66.47 303.223 .672 .951
Uji validitas

Uji validitas konstruk dilakukan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu

43057.pdf

kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan kuesioner mampu untuk

mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Uji signikansi

dilakukan dengan membandingkan r hitung dengan r tabel atau membandingkan nilai p

atau sig dengan level of significance (biasanya = 0.05). Jika r hitung lebih besar dari r

tabel atau nilai p atau sig < 0.05, maka pernyataan tersebut valid.

Pada tabel di atas, karena semua nilai r hitung (Corrected Item Total Correlation) > r
table (0.349) , maka disimpulkan bahwa indikator-indikator kuesioner variabel B1
dinyatakan valid untuk digunakan sebagai alat ukur variabel.
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RELIABILITY

/VARIABLES=B2.1 B2.2 B2.3 B2.4 B2.5 B2.6 B2.7 B2.8 B2.9 B2.10 B2.11 B2.12
'/SCALE('B2") ALL

/MODEL=ALPHA

/SUMMARY=TOTAL.

Reliability
Notes
Output Created 13-OCT-2016 21:53:51
Comments
Input Data C:\Users\wid\Google
Drive\2016\maxy\datamaxy30.sav

Active Dataset DataSet1

Filter <none>

Weight <pone>

Split File <none>

N of Rows in Working Data 30

File

Matrix Input

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are
treated as missing.

Cases Used Statistics are based on all cases with
valid data for all variables in the
procedure.

Syntax RELIABILITY
/VARIABLES=B2.1 B2.2 B2.3 B2.4
B2.5B2.6 B2.7 B2.8 B2.9 B2.10 B2.11
B2.12
ISCALE('B2") ALL
/MODEL=ALPHA
ISUMMARY=TOTAL.
Resources Processor Time 00:00:00.00
Elapsed Time 00:00:00.00
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Scale: B2
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 30 100.0
Excluded® 0 .0
Total 30 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of ltems

.934

12
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Hasil perhitungan di atas menunjukkan bahwa instrumen untuk B2 memiliki angka

reliabilitas yang sangat tinggi (Cronbach’s Alpha = 0.934), karena menurut Nunnaly

(1967) dan Hinkle (2004) ataupun indeks yang biasa digunakan dalam penelitian sosial,
apabila angka Cronbach’s Alpha (a) diatas 0.60 menunjukkan bahwa konstruk atau

variabel adalah reliabel.

Item-Total Statistics

Corrected Item- Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance Total Alpha if Item
Item Deleted if Item Deleted Correlation Deleted
B2.1 - 38.30 89.045 .709 928
B2.2 38.17 89.454 695 .928
B2.3 38.23 88.875 741 927
B2.4 38.27 88.685 727 .927
B2.5 38.43 87.013 .817 924
B2.6 38.33 93.195 .607 931
B2.7 38.30 90.769 .689 .929
B2.8 38.57 90.875 .662 .930
B2.9 38.33 92.368 .710 .928
B2.10 38.43 85.564 .713 .929
B2.11 38.27 88.616 .778 925
B2.12 38.17 91.109 .677 .929
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Pada tabel di atas, karena semua nilai r hitung (Corrected Item Total Correlation) > r
table (0.349) , maka disimpulkan bahwa indikator-indikator kuesioner variabel B2
dinyatakan valid untuk digunakan sebagai alat ukur variabel 4

RELIABILITY

/VARIABLES=B3.1 B3.2 B3.3 B3.4 B3.5 B3.6 B3.7 B3.8 B3.9 B3.10 B3.11 B3.12
B3.13 B3.14 B3.15

/SCALE('B3") ALL

/MODEL=ALPHA

JSUMMARY=TOTAL

Reliability
Notes
Output Created 13-OCT-2016 21:54:07
Comments
Input Data C:\Users\wid\Google
Drive\2016\maxy\datamaxy30.sav

Active Dataset DataSet1

Filter <none>

Weight <none>

Spilit File <none>

N of Rows in Working Data 30

File

Matrix Input

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are
treated as missing.

Cases Used Statistics are based on all cases with
valid data for all variables in the
procedure.

Syntax RELIABILITY
/VARIABLES=B3.1 B3.2B3.3B3.4
B3.5 B3.6 B3.7 B3.8 B3.9 B3.10 B3.11
B3.12 B3.13 B3.14 B3.15
/SCALE('B3') ALL
/MODEL=ALPHA
ISUMMARY=TOTAL.
Resources Processor Time 00:00:00.02
Elapsed Time 00:00:00.02
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Scale: B3
Case Processiﬁ; Summary
N %
Cases Valid 30 100.0
Excluded® 0 .0
Total 30 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of Items

.952

15
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Hasil perhitungan di atas menunjukkan bahwa instrumen untuk B3 memiliki angka

reliabilitas yang sangat tinggi (Cronbach’s Alpha = 0.952), karena menurut Nunnaly

(1967) dan Hinkle (2004) ataupun indeks yang biasa digunakan dalam penelitian sosial,
apabila angka Cronbach’s Alpha () diatas 0.60 menunjukkan bahwa konstruk atau

variabel adalah reliabel.

Item-Total Statistics

Corrected Item- Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance Total Alpha if ltem
ltem Deleted if ltem Deleted Correlation Deleted
B3.1 50.27 134.340 .873 .946
B3.2 50.37 139.206 .815 947
B3.3 50.47 141.775 .634 951
B34 50.23 136.944 799 947
B3.5 50.30 145.666 .646 951
B3.6 50.47 137.568 .801 .947
B3.7 50.53 144.671 601 .952
B3.8 50.23 139.495 .793 .948
B3.9 50.23 139.840 752 .949
B3.10 50.43 144.323 615 .951
B3.11 50.30 142.769 722 .949
B3.12 50.37 135.757 .830 947
B3.13 50.47 140.189 719 .949
B3.14 50.33 141.333 .637 .951
B3.15 50.53 137.085 .799 .947
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Pada tabel di atas, karena semua nilai r hitung (Corrected Item Total Correlation) > r
table (0.349) , maka disimpulkan bahwa indikator-indikator kuesioner variabel B3
dinyatakan valid untuk digunakan sebagai alat ukur variabel.
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Lampiran 5. Data Responden Penelitian
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Keterangan :
Jenis Kelamin

Usia

Pendidikan Terakhir

Pangkat/Golongan

Pendapatan

Status Perkawinan

W N R, DWW NPRPWONROOO R WNREROLR

O R

Pria

Wanita

25-30

31-35

36-40

41-45

46-50

>=51

S1

S2

S3

Dosen

Asisiten ahli
Lektor

Lektor kepala

1-3 juta perbuian
4-6 juta perbulan
7-9 juta perbulan
>=10 juta
perbulan

Kawin

Belum Kawin
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UNIDAR
Jenis Pendidikan Pangkat/
No Kelamin Usia Terakhir Golongan | Pendapatan | Perkawinan
1 0 3 2 1 1 1
2 1 3 2 1 1 1
3 1 3 2 1 1 0
4 0 3 2 1 1 1
5 2 3 3 3 1 1
6 0 4 3 4 2 1
7 0 3 3 4 2 1
8 1 4 3 1 2 1
9 2 3 2 3 1 1
10 0 3 2 3 1 0
11 0 4 3 4 2 1
12 0 5 3 4 2 1
13 0 4 3 4 2 1
14 0 4 3 3 1 1
15 0 4 2 3 1 1
16 0 3 2 3 1 0
17 0 5 3 4 2 1
18 0 4 2 3 1 1
19 1 4 2 3 1 1
20 4] 4 3 4 2 1
Keterangan :
Jenis Kelamin 1 Pria
0 Wanita
Usia 1 2530
2 31-35
3 36-40
4 41-45
5 46-50
6 >=51
Pendidikan Terakhir 1 s1
2 S2
3 S3
Pangkat/Golongan 1 Dosen
2 Asisiten ahli
3 Lektor
4 Lektor kepala
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1 1-3juta perbulan

Pendapatan

2 4-6juta perbulan
3 7-9]juta perbulan

>=10juta
4 perbulan
1 Kawin

Status Perkawinan

0 Belum Kawin

POLTEK

c | H| | -] - |l || d| || =] | =] O = H]| o of «| =H| +
o
£
3
©
X
[
9]
a
Nl o N =] o I R I e ] T R A T I I T T B R S T
c .
©
-
©
2
Q
o
c
a
a
~ € | o | | ¢ mf A | | N~ | ] | o S | N N
= o
£
W o
o -
o O
a O
c N Nl N N~ T T s T T I I T T I TG T e T R T R A B
e
S
o
53
e -~
@ ol o s n| @ mjl | | | ~§f o | | M| | ] | o] | <
]
=
- =l o| ol ©| © o| ol o]l ofl ol of ol o o] w| o] ©| ©] ©] ©
E
&8
@l
¥
2
c
]
K7
- [t} | o~ o | el | o oo @
gl 3| 9 3 2 SIS B BRRANIINARRRR QR
o
2

241



31 1 4 2 3 2 1
32 1 6 2 4 2 1
33 0 3 2 1 2 1
34 1 3 2 1 2 1
35 1 4 2 3 2 1
36 1 3 2 1 2 1
37 0 3 2 1 2 1
38 0 3 2 1 3 1
39 0 4 2 3 2 1
40 1 3 2 1 2 1
41 0 3 2 2 1 0
42 0 3 2 3 2 1
43 0 4 2 2 1 1
44 0 4 2 3 2 1
45 1 4 2 3 2 1
46 1 6 2 4 2 1
47 0 3 2 1 2 1
48 1 3 2 1 2 1
49 1 3 2 1 2 1
50 1 3 2 3 2 0
Keterangan :
Jenis Kelamin 1 Pria
0 Wanita
Usia 1 2530
2 31-35
3 36-40
4 41-45
5 46-50
6 >=51
Pendidikan Terakhir 1 s1
2 S2
3 S3
Pangkat/Golongan 1 Dosen
2 Asisiten ahli
3 Lektor
4 Lektor kepala
Pendapatan 1 1-3jutaperbulan
2 4-6juta perbulan
3 7-9 juta perbulan
>=10 juta
4 perbulan
Status Perkawinan 1 Kawin
0 Belum Kawin
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UKIM
Jenis Pendidikan | Pangkat/
No Kelamin | Usia Terakhir Golongan | Pendapatan | Perkawinan
1 1 6 3 4 3 1
2 1 3 2 2 2 1
3 0 3 2 2 2 1
4 0 3 2 1 1 1
5 0 3 2 2 2 1
6 ] 4 3 3 2 0
7 1 3 2 2 1 1
8 1 5 3 4 3 1
9 1 3 2 3 2 1
10 1 5 3 4 3 1
11 1 3 2 2 2 1
12 0 3 2 2 2 1
13 1 4 3 4 2 1
14 2 4 3 4 3 1
15 1 5 3 4 3 1
16 0 3 2 2 2 0
17 1 6 3 4 3 0
18 1 4 3 4 3 1
19 1 3 2 2 2 1
20 1 6 3 4 3 1
21 1 3 2 3 2 1
Keterangan :

Jenis Kelamin

Usia

Pendidikan Terakhir

Pangkat/Golongan

A WNRPRWNROUAMAWNROR

Pria

Wanita
25-30
31-35
36-40
41-45
46-50

>=51

S1

S2

S3

Dosen
Asisiten ahli
Lektor
Lektor kepala
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Pendapatan

Status Perkawinan

1-3 juta perbulan
4-6 juta perbulan
7-9 juta perbulan
>=10juta
perbulan

Kawin

Belum Kawin
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