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ABSTRACT

THE INFLUENCE OF PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT (POS) AND
NEURO ASSOCIATIVE CONDITIONING (NAC) TRAINING ON AFFECTIVE
COMMITMENT WITH WORK CULTURE AS MEDIATION
(STUDY ON THE GOVERNMENT EMPLOYEES OF INDONESIAN NATIONAL
POLICE IN LEMDIKLAT POLRI)

Janissa Haqq Lengkong
Modesty.jane@gmail.com

Graduate Studies Program

Universitas Terbuka

The aim of this study is to determine the effect of Perceived Organizational Support
(POS), Neuro Associative Conditioning training (NAC), on affective commitment with work
culture as mediation. Independent variables are Perceived Organizational Support (POS)
(X1) and Neuro Associative Conditioning (NAC) (X2) training. The results of this research
are: 1) Perceived Organizational Support (POS) has a positive and significant effect on
work culture, 2) Neuro Associative Conditioning training (NAC) has a positive and
significant effect on work culture, 3) Perceived Organizational Support (POS) has a positive
but insignificant relationship to affective commitment, 4) Neuro Associative Conditioning
(NAC) training has a positive and significant effect on work culture, and 5) Work culture

has no effect on affective commitment.

Keywords: POS, NAC Training, Affective Commitment, Work Culture

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



43787.pdf

ABSTRAK

PENGARUH PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT (POS) DAN
PELATIHAN NEURO ASSOCIATIVE CONDITIONING (NAC) TERHADAP
KOMITMEN AFEKTIF DENGAN BUDAYA KERJA SEBAGAI PEMEDIASI
(STUDI PADA PEGAWAI NEGERI PPOLRI DI LEMDIKLAT POLRI)

Janissa Haqq Lengkong

Modesty.jane@gmail.com

Program Pasca Sarjana

Universitas Terbuka

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Perceived Organizational
Support (POS), pelatihan Neuro Associative Conditioning (NAC), terhadap komitmen
afektif dengan budaya kerja sebagai pemediasi. Variabel bebas yang digunakan dalam
penelitian ini variabel Perceived Organizational Support (POS) (Xi) dan pelatihan Neuro
Associative Conditioning (NAC) (Xz). Dari hasil analisis penelitian yang telah dilakukan di
Lemdiklat Polri menunjukkan bahwa: 1) Perceived Organizational Support (POS)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap budaya kerja, 2) Pelatihan Neuro Associative
Conditioning (NAC) berpengaruh positif dan signifikan terhadap budaya kerja, 3) Perceived
Organizational Support (POS) memiliki hubungan yang positif namun tidak signifikan
terhadap komitmen afektif, 4) Pelatihan Neuro Associative Conditioning (NAC)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap budaya kerja, dan 5) Budaya kerja tidak

berpengaruh terhadap komitmen afektif.

Kata Kunci: POS, Pelatihan NAC, Komitmen Afektif, Budaya Kerja
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BAB 1V

ANALISIS DAN PEMBAHASAN

A. Deskripsi Objek Penelitian
1. Profil Lembaga Pendidikan dan Pelatihan (Lemdiklat) Polri

Lembaga pendidikan dan Pelatihan (Lemdiklat) Polri merupakan
unsur pendukung pelaksana pendidikan pembentukan dan pengembangan yang
berada di bawah Kapolri dengan tugas merencanakan, mengembangkan dan
menyelenggarakan pendidikan Kepolisian dalam rangka “Menciptakan Insan
Tr1 Brata yang bermoral dan Profesional”, berdasarkan jenis pendidikan Polri
yang meliputi pendidikan profesi, manajerial (kepemimpinan), akademis, dan
vokasi serta mengelola komponen pendidikan di jajaran Lemdiklat Polri.
Lembaga Pendidikan dan Pelatihan Polri dipimpin seorang berpangkat
Komisaris Jenderal Polisi, dibantu oleh empat Kepala Biro yang berpangkat
Brigadir Jenderal Polisi (Biro Renmin, Biro Bendiklat, Biro Kurikulum dan
Biro Jianbang). Lembaga Pendidikan dan Pelatihan Polri bertempat di JI.
Ciputat Raya No. 40, Pondok Pinang, Kebayoran Lama Jakarta Selatan.
Lemdiklat Polri mempunyai Vist “Menciptakan insan Tribata yang

professional, bermoral, modern dan unggul” dengan Misi sebagai berikut:
a. Membentuk masyarakat umum terpilih untuk menjadi Personel Kepolisian

Negara Republik Indonesia melalui pendidikan Kepolisian

b. Memberi pembekalan ilmu pengetahuan dan teknologi yang berkaitan
dengan tugas-tugas Kepolisian kepada seluruh Personel Polri maupun

anggota masyarakat dalam pengemban tugas Kamtibmas

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka
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c. Meningkatkan kualitas peserta didik dan penyelnggaraan pendidikan
sehingga mampu mengoptimalkan pembentukan kepribadian Polisi yang
bermoral agama, menguasai ilmu pengetahuan dan teknologi Kepolisian,
mengerti serta memperhatikan kebutuhan masyarakat

d. Mengupayakan perluasan dan pemerataan kesempatan memperoleh
pendidikan profesional kepolisian yang bermutu bagi personel Polri

e. Meningkatkan profesionalitas dan akuntabilitas Lembaga Pendidikan Polri
sehingga mampu menjadi pusat pembudayaan/kulturalsasi kode etik Polri,

pusat ilmu pengetahuan dan teknologi

2. Pendidikan Pembentukan
Dalam perkembangannya, Lemdiklat Polri mempunyai beberapa
tingkatan pendidikan yang terdiri dari:

a. Brigadir Polisi Pembentukan anggota polri berpangkat Brigadir yang
dilaksanakan di 27 Sekolah Negara (SPN) Polda selama tujuh bulan dengan
kelulusan berpangkat Brigadir Dua Polisi (Bripda Pol).

b. SAG Perwira Pendidikan yang ditujukan untuk anggota Polr1 Berpangkat
Brigadir yang telah memenuhi syarat untuk Alih Golongan ke pangkat
Perwira, masa pendidikan dilaksanakan selama satu bulan dengan kelulusan
berpangkat Inspektur Dua Polisi (Ipda Pol).

c. Setukpa (Secapa) Pendidikan Pembentukan bagi anggota Polri Berpangkat
Brigadir ke jenjang golongan perwira yang dilaksanakan di sekolah
Pembentukan Perwira (SETUKPA POLRI) Sukabumi selama tujuh bulan
dengan kelulusan berpangkat inspektur Dua Polisi (Ipda Pol). Sekolah

Insperktur Polisi sumber Sarjana (SIPSS) Pendidikan Pembentukan Perwira
Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka :
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polisi yang berasal dari lulusan sarjana (S1) yang dilaksanakan di Akademi
Kepolisian (AKPOL) Semarang selama tujuh bulan dengan kelulusan
berpangkat Inspektur Dua Polisi (Ipda Pol)

d. Akademi Kepolisian (AKPOL) Pendidikan Pembentukan Perwira Polri
yang bersal dari lulusan SMU sederajat yang telah memenuhi persyaratan
baik administrasi, kesehatan, jasmani, intelektual dan psikologi. Pendidikan
dilaksanakan di akademi Kepolisian J1. Sultan Agung Candi Baru Semarang
selama tiga Tahun dengan kelulusan berpangkat Inspektur Dua Polisi (Ipda

Pol)

Disamping itu, Lemdiklat Polri juga menyelenggarakan Pendidikan

Pembentukan, yang terbagi atas:

a. Sekolah Tinggi llmu Kepolisian (STIK) Pendidikan Pengembangan bagi
para Perwira Polisi yang telah memenuhi syarat administrasi, kesehatan,
jasmani, intelektual dan psikologi guna

b. Menjalani pendidikan selama dua tahun di Sekolah Tinggi llmu Kepolisian
(STIK) J1. Tirtayasa No. 6 Kebayoran Baru, Jakarta Selatan dengan gelar
Kelulusan Sarjana Ilmu Kepolisian (SIK)

c. Sekolah Staf dan Pempinan Pertama (SESPIMMA) Pendidikan
Pengembangan bagi para perwira polisi yang telah memenuhi syarat
administrasi, kesehatan, jasmani, intelektual dan psikologi guna menjalani
pendidikan selama empat bulan di Sekolah Staf dan Pimpinan Sertama
(Sespimma) J1. Ciputat Raya No. 40 Pondok Pinang, Kebayoran Lama

Jakarta Selatan

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka
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d. Sekolah Staf Pimpinan Menengah (SESPIMMEN) Pendidikan
Pengembangan bagi para perwira Menengah Polisi yang telah memenuhi
syarat administrasi, kesehatan, jasmani, intelektual dan psikologi guna
menjalani pendidikan selama tujuh bulan di Sekolah Staf dan Pempinan
Polri J1. Maribaya Lembaga Bandung Jawa Barat

e. Sekolah Staf dan Pempinan Tinggi (SESPIMTI) Pendidikan Pengembangan
bagi para perwira menengah Polisi yang telah memenuhi syarat
admuinistrasi, kesehatan, jasmani, intelektual dan psikologi guna menjalani
pendidikan selama enam bulan di sekolah staf dan pimpinan polr Jl.

Maribaya Lembang Bandung Jawa Barat (sumber: www.lemdik.polr.go.id)

3. Gambaran Responden

Penelitian ini dilakukan di Lemdiklat POLRI. Dalam melakukan
penyebaran kuesioner, Peneliti berhasil mendapatkan 181 responden yang
berada di dalam Lemdiklat POLRI. Sebagai analisis awal, terlebih dahulu
Peneliti akan menyajikan deskripsi mengenai karakteristik 181 responden
berdasarkan kuesioner yang telah didapatkan, yang nantinya seluruh rsponden
tersebut akan dijadikan objek penelitian. Adapun analisis deskripsi dilakukan

berdasarkan jenis kelamin, umur, pendidikan dan masa kerja.

a. Umur Responden

Umur berkaitan dengan pikiran dan perilaku individu dalam
bekerja, biasanya berbanding lurus dengan tanggung jawab masing-masing
individu tersebut. Berdaéarkan hasil perhitungan frekuensi usia pegawai

negeri pada Polri di Lemdiklat Polri sebagai berikut.

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka
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Persentase Usia

*20-30th =31-40th -41-50th ->50th

Sumber: Data primer yang diolah, 2018

Gambar 4.1 Responden Berdasarkan Usia

Pada Gambar 4.1 dapat diketahui urutan usia terbanyak terdapat
pada rentang umur 31 - 40 tahun, yaitu sebanyak 34%. Rentang usia 41 - 50
tahun sebanyak 27%, usia di atas 50 Tahun sebanyak 20% dan urutan
terakhir pada rentang umur 20 - 30 tahun memiliki jumlah responden yang
paling sedikit yaitu hanya 19%. Untuk membangun hubungan yang baik
antara pegawai dengan organisasi, organisasi perlu memberikan dukungan
yang tepat dengan memperhatikan usia pegawai karena pegawai dengan usia
yang semakin lanjut semakin ingin mendapatkan dukungan dari organisasi

untuk kesejahteraannya.

b. Jenis Kelamin
Gambaran mengenai proporsi jenis kelamin responden dapat

dilihat pada Gambar 4.2 berikut ini.

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka
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Sumber: Data primer yang diolah, 2018

Gambar 4.2 Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Melalui Gambar 4.2 dapat disimpulkan bahwa

responden

terbanyak yang berkontribusi pada penelitian in1 adalah laki-laki, yaitu

sebanyak 51,38%.

c. Tingkat Pendidikan Responden

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan didapatkan bahwa

tingkat pendidikan pegawai negeri pada Polri di Lemdiklat Polri didominasi

oleh S1 sebesar 49%, dapat dilihat pada Gambar 4.3 berikut ini.
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Sumber: Data Primer yang diolah, 2018

Gambar 4.3 Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan

Frekuensi sebesar 49% untuk tingkat pendidikan S1 sedangkan
untuk tingkat pendidikan SMA sebesar 36% lalu diikuti tingkat pendidikan
D3 sebesar 9%. Tingkat pendidikan pegawai negeri pada Polri di Lemdiklat
Polri didominasi oleh tingkat pendidikan S1 karena personel Lemdiklat
Polri sebagian besar adalah Perwira, walaupun masih ada beberapa personel

yang pangkat perwira tidak menempuh pendidikan S1.

. Deskripsi Pangkat Responden

Pangkat dalam suatu pekerjaan merupakan salah satu bagian yang
penting, karena dapat menunjukkan seberapa besar kontribusi dan integritas
seorang Polri dalam melakukan tugasnya. Berikut ini adalah diagram yang

menggambarkan proporsi pangkat responden.
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Persentase Pangkat Responden

|
Perwira 100
Tam}z;/ma 5 55%,
70
Bintat
134,

= Perwira 100 - Bintara 24 Tamtama 5 PNS 52

Sumber: Data Primer yang diolah, 2018

responden memiliki pangkat Perwira, yaitu sebanyak 55%. Sedangkan

minoritas responden berpangkat Tamtama yaitu hanya sebesar 3% saja.

Gambar 4.4 Responden Berdasarkan Pangkat

Berdasarkan Gambar 4.4 dapat diketahui bahwa sebagian besar

e. Lama Bekerja Responden

45.0%
40.0%
35.0%
30.0%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0%

3.0%

0.0%

41.4%

Sumber: Data Primer yang diolah, 2018

Gambar 4.5 Responden Berdasarkan Lama Kerja
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Pada Gambar 4.5 menunjukkan bahwa sebagian besar responden
memiliki masa kerja antara 1 - 10 tahun yaitu sebesar 41,4%. Sedangkan

minoritas responden memiliki masa kerja antara 35 - 39 tahun yaitu sebesar

5%.

B. PEMBAHASAN
1. Evaluasi Outer Model
a. Standarized Loading Factor
Salah satu evaluasi model PLS pada Outer Model adalah
standardized loading factor yang digunakan untuk melihat ketepatan
indikator. Menurut Latan dan Gozali (2015) semakin tinggi sebuah indikator

maka semakin tinggi validitas dar indikator tersebut, nilai yang ideal dari

loading factor > 0.70.

[_Pnacy
[ prace g o
[[Pnaci Je—osm
[ pnaca [T osan

PNACS :

PNAC

Sumber: Data Primer yang diolah

Gambar 4.6 Standarized Loading Factor Awal
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Adapun nilai yang didapat dari analisis loading factor seperti yang

disajikan pada Tabel 4.1 di bawah ini.

Tabel 4.1 Outer Loading

Variabel Indikator Outer Loading Keterangan
PLS
Perceived POSI 0.845 Valid
Organizational POS2 0.802 Valid
Support POS3 0.779 Valid
PNACI 0.723 Valid
Pelatihan Neuro PNAC2 0.883 Valid
Asociative PNAC3 0.823 Valid
Conditioning PNAC4 0.855 Valid
PNACS 0.841 Valid
BK1 0.316 Tidak Valid
' BK2 0.737 Valid
BK3 0.585 Tidak Valid
BK4 0.761 Valid
Budaya Kenja BK5 0.517 Tidak Valid
BKo6 0.558 Tidak Valid
BK7 0.569 Tidak Valid
BKS 0.609 Tidak Valid
BK9 0.695 Tidak Valid
KAl 0.891 Valid
KA2 0.878 Valid
Komitmen Afektif
KA3 0.865 Valid
KA4 0.854 Valid

Sumber: Data primer yang diolah

Berdasarkan Gambar 4.6 dari hasil outer loading awal dengan
menggunakan aplikasi SmartPLS menunjukkan bahwa tidak semua

indikator memiliki nilai lebih dari 0.7 sehingga dapat dinyatakan bahwa

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka
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tidak semua indikator signifikan. Oleh karena itu, perlu ada indikator yang
dikeluarkan dari konstruk.

Indikator yang dikeluarkan dan konstruk adalah BK1, BK3, BKS5,
BKo6, BK7, BKS, dan BK9 adapun indikator tersebut merupakan indikator
yang memiliki nilai terkecil. Sehingga didapatkan outer loading setelah

menghapus beberapa indikator BK sebagaimana disajikan pada Gambar 4.7.

S v PNAC

Sumber: Data Primer yang diolah

Gambar 4.7 Standarized Loading Factor

Setelah Menghapus Indikator Nilai Terkecil

b. Average Variance Extracted (AVE)
Menurut Grefen dan Straub (2005) validitas diskriminan juga dapat
dilihat dari nilai Average Variance Extracted (AVE), nilai AVE digunakan
untuk menguji akar kuadrat dari setiap AVE apakah korelasi lebih besar dari

setiap konstruk laten. Wijayanto (2008) menyatakan bahwa nilai AVE

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

100



43787.pdf

minimum untuk menyatakan bahwa keandalan telah tercapai adalah sebesar
0.50 menunjukan bahwa nilai indikator memiliki rata-rata tingkat error yang

lebih tinggi, seperti yang disajikan pada Tabel 4.2.

Tabel 4.2 Average Variance Extracted (AVE)

Average Variance

Variabel Keterangan
Extracted (AVE)

Perceived Organizational Support 0.655 Validitas Konvergen memadai
Pelatihan Neuro Associative

0.684 Validitas Konvergen memadai
Conditioning
Budaya Kerja 0.776 Validitas Konvergen memadai
Komitmen Afektif 0.761 Validitas Konvergen memadai

Berdasarkan Tabel 4.2 semua nilai AVE > 0,5 hal ini menunjukkan

bahwa semua indikator mampu menjelaskan masing-masing konstruknya

dengan baik (valid).

c. Cronbach’s Alpha
Menurut Hair et. al. (2010) Cronbach’s Alpha merupakan sebuah
ukuran keandalan yang memiliki nilai berkisar dari 0 - 1. Menurut
Eisingerich dan Ribera (2010) nilai tingkat keandalan Cronbach’s Aplha
minimum adalah 0.70. Cronbach’s Alpha yang dihasilkan dari penelitian ini

seperti yang disajikan pada Tabel 4.3.
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. Cronbach's Reliabilitas
Variabel rho A Keterangan
Alpha Komposit
Perceived Organizational
0.736 0.735 0.850 Reliabel
Support
Pelatihan Neuro Associative
0.883 0.891 0.915
Conditioning Reliabel
Budaya Kerja 0.713 0.724 0.874 Reliabel
Komitmen Afekti{ 0.896 0.901 0.927 Reliabel

Sumber: Data Primer yang diolah

d. Diskriminan Validity

Diskriminan Validity digunakan untuk membandingkan nilai

square root of Average Variance Extracted (AVE) setiap konstruk dengan

korelasi antar konstruk lainnya dalam model. Menurut Latan dan Ghozali

(2012) sebuah model memiliki Diskriminan Validity yang baik jika nilai

korelasi dengan konstruk lainnya. Cara mengujinya adalah jika square root

of Average Variance Extracted (AVE) lebih besar dari korelasi dengan

seluruh konstruk lainnya maka dikatakan memiliki Diskriminan Validity

yang baik. Nilai pengukuran yang direkomendasikan harus lebih besar dari

0.50.
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Tabel 4.4 Nilai AVE dan AVE Kuadrat

Average Variance Square Root Of Average
Variabel
Extracted (AVE) Variance Extracted (AVE)
Perceived Organizational
0.655 0.809
Support
Pelatihan Neuro
0.684 0.827
Associative Conditioning
Budaya Kerja 0.776 0.880
Komitmen Afektif 0.761 0.872

Sumber: Data Primer yang diolah

Hasil output software SmartPLS didapat cross loading masing-

masing indikator sebagaimana ditampilkan pada Tabel 4.5.

Tabel 4.5 Cross Loading

VARIABEL BK KA PNAC POS
BK2 0.861 0.253 0.241 0.524
BK4 0.900 0.320 0.349 0.572
KAl 0.338 0.891 0.847 0.293
KA2 0.209 0.878 0.730 0.179
KA3 0.385 0.864 0.875 0.300
KA4 0.182 0.854 0.722 0.181
PNACI 0.167 0.655 0.721 0.137
PNAC2 0.307 0.833 0.882 0.274
PNAC3 0.331 0.757 0.825 0.228
PNAC4 0.389 0.766 0.855 0.304
PNACS 0.180 0.766 0.842 0.121
POS1 0.473 0.224 0.188 0.844
POS2 0.551 0.174 0.177 0.799
POS3 0.483 0.279 0.273 0.783

Sumber: Data Primer yang

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka
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Dan olah data cross loading pada Tabel 4.5, menunjukkan bahwa
nilai korelasi konstruk dengan indikatornya lebih besar daripada nilai
korelasi dengan konstruk lainnya. Dengan demikian, dapat disimpulkan
bahwa semua konstruk atau variabel laten sudah memiliki discriminant
validity yang baik, hal ini menunjukkan bahwa konstruk laten memprediksi
indikator pada blok mereka lebih baik dibandingkan dengan indikator blok

lainnya.

2. Evaluasi Inner Model - Goodness Of Fit
a. Nilai R? (Koefisien Determinasi)

Menurut Imam Ghozali (2009) koefisien determinasi pada intinya
mengukur seberapa jauh kemampuan sebuah model dalam menerangkan
variasi variabel dependen. Adapun acuannya sebagai berikut:

1) Nilai R? > 0.19 dikategorikan sebagai lemah
2) Nilai R? sebesar 0,20 — 0.33 dikategorikan sebagai moderate
3) Nilai R? sebesar 0.34 — 0.67 dikategorikan sebagai substansial

4) Nilai R? < 0.67 dikategorikan sebagai kuat

Berdasarkan data yang telah diolah berikut nilai koefisien

determinasi dari data lapangan seperti yang disajikan pada Tabel 4.6.

Tabel 4.6 Nilai R? (Koefisien Determinasi)

R Square
Variabel R Square Keterangan
Adjusted
Budaya Kerja 0.421 0.415 Substansial
Komitmen Afektif 0.841 0.838 Kuat

Sumber: Data Primer yang diolah
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Dar1 Tabel 4.6 dapat dijelaskan bahwa nilai koefisien determinasi
dari budaya kerja diprediksikan dipengaruhi oleh variabel Perceived
Organizational Support dan pelatihan Neuro Associative Conditioning
sebesar 42.1% sedangkan 57.9% dipengaruhi oleh variabel lain diluar
penelitian (yang tidak diteliti oleh penelitian ini). Variabel komitmen afektif
diprediksikan dipengaruhi oleh variabel Perceived Organizational Support
(POS) dan pelatihan Neuro Associative Conditioning (NAC) sebesar 84.1%
sedangkan 15.9% dipengaruhi oleh variabel lain (yang tidak diteliti pada

penelitian ini).

b. Nilai1 Q2 (Predictive Relevance)

Dalam pengujian Inner model dapat dilakukan dengan menghitung
nilai Q? (predictive relevance). Menurut Ghozali (2014) nilai Q° dapat
digunakan untuk mengukur seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh
model dan juga estimasi parameternya. Nilai Q* > 0 menunjukkan model
memiliki predictive relevance, sebaliknya jika nilai Q* < 0 menunjukkan
model kurang memiliki predictive relevance. Untuk menghitung Q°
menggunakan rumus berikut:

Q*=1-(1-R1%) (1-R2%)...... (1-Rp?)
Q*=1-(1-0.421%) (1-0.841%)
Q*=1-(1-0.177) (1-0.707)

Q% =1-(0.823) (0.293)
Q*=1-0.241

Q*=0.759
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Nilai Q? lebih besar dari 0 (nol) atau mendekati 1 (satu) menunjukkan model

memiliki predictive relevance atau model nilai relevan.

c. Goodness of Fit (GoF)

Dalam uji kesesuaian pada aplikasi SmartPLS terdapat ukuran
kesesuaian seperti SRMR, Exact fit criteria d ULS dand G, NFI, Chi® dan
RMS Theta. Standardized Root Mean Square Residual (SRMR)
didefinisikan sebagai perbedaan antara korelasi yang diamati dan model
matriks  korelasi tersirat (berdasarkan penjelasan pada website

https://www.smartpls.com/documentation/functionalities/model-fit,

diakses pada tanggal 25 Juli 2018).

Untuk kriteria nilai Standardized Root Mean Square Residual
(SRMR) adalah < 0.10 atau 0.08 dianggap cocok, SRMR ini digunakan
untuk menghindari model mispesifikasi. Sedangkan pada Nilai Chi* untuk
menguji kecocokan dan uji kesesuaian dengan nilai signifikansi sebesar p >
0.05.

Usulan dari literatur SEM terkait dengan ukuran fit adalah indeks
fit normed, yang menghitung nilai Chi® dari model yang diusulkan dan
membandingkan dengan patokan yang berarti. NFI menggunakan nilai Chi?
dari model nol, sebagai tolok ukur. NFI kemudian didefinisikan sebagai I
dikurangi nilai Chi® dari model yang diusulkan dibagi dengan nilai-nilai
Chi? dari model nol. Akibatnya, hasil NF1 dalam nilai antara O dan I.
Semakin dekat NFI ke 1, semakin baik bugar. Nilai NFI di atas 0,9 biasanya

menunjukkan kecocokan yang dapat diterima.
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Tabel 4.7 Model Fit

Saturated Model | Estimated Model
SRMR 0.084 0.084
d ULS 0.744 0.744
d_Gl 0.621 0.621
d G2 0.520 0.520
Chi-Square 528.983 528.985
NFI 0.716 0.716

Sumber: Data Primer yang diolah

43787.pdf

Berdasarkan Tabel 4.7 dapat dilihat bawa nilai SRMR sebesar
0.084 sedangkan kriteria SRMR < 0.10 atau 0.8, nilai Chi? sebesar 528.983

dan nilai NFI 0.716 dapat dikatakan semakin mendekati 1, maka model

dalam penelitian ini dapat dikatakan sudah sesuai memenuhi kriteria

Goodness of Fit atau model dapat dikatakan FIT.

3. Uji Hipotesis

Tabel 4.8 Path Coefficient Inner Model

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Original Standard
Sample T Statistics
Sample Deviation P Values
Mean (M) (|O/STDEV))
©O) (STDEV)

Budaya Kerja 2> Komitmen

-0.007 -0.007 0.036 0.194 0.846
Afektif
Pelatihan NAC - Budaya

) 0.188 0.190 0.061 3.097 0.002

Kerja
Pelatihan NAC >

0.907 0.908 0.023 38.729 0.000
Komitmen Afektif
Perceived Organisational

0.574 0.574 0.049 11.610 0.000
Support > Budaya Kerja
Perceived Organisational
Support - Komitmen 0.045 0.043 0.041 1.098 0.273
Afektif
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Hasil uji path coefficient terhadap variabel penelitian adalah sebagai berikut:
a. Uji Hipotesis | (Hy): Perceived Organizational Support berpengaruh positif
dan signifikan terhadap budaya kerja
Besarnya koefisien parameter untuk variabel Perceived
Organizational Support terhadap budaya kerja sebesar 0.574. Apabila nilai
Perceived Organizational Support bertambah sebesar | satuan akan
mempengaruhi penambahan nilai budaya kerja sebesar 0.574 satuan.
Adapun nilai T-statistik adalah 11.610 > 1.96 dan nilai P value sebesar 0 <
0.05. Hal ini menunjukkan bahwa Perceived Organizational Support

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap budaya kerja.

b. Hz: Pelatihan Neuro Associative Conditioning (NAC) berpengaruh positif
dan signifikan terhadap budaya kerja
Besarnya koefisien parameter untuk variabel pelatihan Neuro
Associative Conditioning (NAC) terhadap budaya kerja sebesar 0.188,
apabila nilai pelatihan Neuro Associative Conditioning (NAC) bertambah
sebesar 1 satuan akan mempengaruhi penambahan nilai budaya kerja
sebesar 0.188. Dan nilai T-statistik adalah 3.07 > 1.96 dan nilai P value
sebesar 0.002 < 0.05. Hal ini menunjukan bahwa pelatihan Neuro
Associative Conditioning (NAC) memiliki pengaruh positif dan signifikan

terhadap budaya kerja.

108
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¢. Hs: Perceived Organizational Support (POS) berpengaruh dan signifikan
terhadap komitmen afektif
Besarnya koefisien parameter untuk variabel Perceived
Organizational Support (POS) terhadap komitmen afektif sebesar 0.045,
apabila nilai Perceived Organizational Support (POS) bertambah sebesar 1
satuan akan mempengaruhi penambahan nilai komitmen afektif sebesar
0.045. Dan nilai T-statistik adalah 1.098 < 1.96 dan nilai P value sebesar
0.273 > 0.05. Hal ini menunjukan bahwa Perceived Organizational Support
(POS) memiliki hubungan yang positif terhadap komitmen afektif namun

tidak signifikan terhadap komitmen afektif.

d. Ha: Pelatihan Neuro Associative Conditioning (NAC) berpengaruh positif
dan signifikan terhadap komitmen afektif
Besarnya koefisien parameter untuk variabel pelatihan Neuro
Associative Conditioning (NAC) sebesar 0.907, apabila nilai pelatihan
Neuro Associative Conditioning (NAC) bertambah sebesar 1 satuan akan
‘mempengaruhi penambahan nilai terhadap komitmen afektif sebesar 0.907.
Dan nilai T-statstik adalah 38.729 > 1.96 dan nilai P value sebesar 0 < 0.05.
Hal ini menunjukan bahwa pelatihan Neuro Associative Conditioning

(NAC) berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen afektif.

e. Hs: Budaya kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
afektif

Besarnya koefisien parameter budaya kerja terhadap komitmen

afektif sebesar -0.007 yang berarti terdapat pengaruh negatif antara budaya
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kerja terhadap komitmen afektif. Dan nilai T-statistik adalah 0.194 < 1.96
dan nilai P value sebesar 0.846 > 0.05. Hal ini menunjukkan bahwa budaya

kerja tidak berpengaruh dan tidak signifikan terhadap komitmen afektif.

Tabel 4.9 Hasil Uji Hipotesis

HIPOTESIS DESKRIPSI KETERANGAN

H, Perceived Organizational Support Diterima
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap budaya kerja

H» Pelatihan Neuro Associative Conditioning Diterima
(NAC) berpengaruh positif dan signifikan
terhadap budaya kerja

H; Perceived Organizational Support (POS) Ditolak
berpengaruh dan signifikan terhadap

komitmen afektif

H4 Pelatihan Neuro Associative Conditioning Diterima
(NAC) berpengaruh positif dan signifikan

terhadap komitmen afektif

H5 Budaya kerja berpengaruh positif dan Ditolak

signifikan terhadap komitmen afektif

Sumber: Data Primer yang diolah

4. Pengaruh tidak Langsung

Tabel 4.10 Pengaruh tidak Langsung

Original Standard .
Sample T Statistics
Sample Deviation P Values
Mean (M) (lO/STDEV))
0) (STDEV)
Pelatihan NAC - Budaya
-0.001 -0.001 0.008 0.176 0.861

Kerja = Komitmen Afektif

Perceived Organizational
Support > Budaya Kerja 2> -0.004 -0.004 0.021 0.194 0.846
Komitmen Afektif

Sumber: Data Primer yang diofah
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Pada Tabel 4.10 menunjukkan bahwa besarnya koefisien parameter
pelatihan Neuro Associative Conditioning terhadap komitmen afektif dengan
budaya kerja sebagai pemediasi sebesar -0.001 yang berarti tidak terdapat
pengaruh tidak langsung yang negatif. Dan nilai T-statistik sebesar 0.176 <
1.96 serta P value 0.861 > 0.05. Sedangkan besarnya koefisien parameter
Perceived Organizational Support terhadap komitmen afektif dengan budaya
kerja sebagai pemediasi sebesar -0.004 hal tersebut berarti tidak terdapat
pengaruh tidak langsung yang negatif dengan nilai T-statistik sebesar 0.194 <

0.196 dan P value sebesar 0.846 > (0.05.

5. Analisis F? (Effect Size)

Setelah berhasil menguji hipotesis dengan taraf signifikansi yang telah
dijelaskan pada poin 3 di bab ini, maka akan dilakukan uji Effect Size. Effect
Size merupakan besarnya efek yang ditimbulkan oleh parameter yang diuji di
dalam pengujian hipotesis. Menurut Shavelson (1996) bahwa nilai korelasi
yang berada pada range 0.10 — 0.30 dikategorikan sebagai efek kecil, nilai 0.30
— 0.50 dikategorikan sebagai efek sedang dan nilai > 0.50 dikategorikan
sebagai efek besar. Adapun besarnya efek dapat dikategorikan sebagai berikut

seperti yang disajikan pada Tabel 4.11.
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KOEFISIEN KETERANGAN

Perceived Organizational Support

. 0.530 Efek besar
- Budaya Kerja
Pelatihan Neuro Associative
Conditioning (NAC) 2 Budaya 0.057 Tidak ada efek
Kerja
Perceived Organizational Support

) ‘ 0.008 Tidak ada efek
(POS) 2 Komitmen Afektif
Pelatihan Neuro Associative
Conditioning (NAC) > 4.555 Efek besar
Komitmen Afektif
Budaya Kerja 2 Komitmen

0.000 Tidak ada Efek

Afektif

Sumber: Data Primer yang diolah

6. Diskusi

Berdasarkan uji

hipotesis pada

penelitian ini  yang dapat

meningkatkan komitmen afektif antara lain Perceived Organizational Support
(POS), pelatihan Neuro Associative Conditioning (NAC), dan budaya kerja.
Pada Hipotesis 1, besarnya koefisien parameter untuk variabel Perceived
Organizational Support terhadap budaya kerja sebesar 0.574 dan nilai T-
statistik adalah 11.610 > 1.96 serta nilai P value sebesar 0 < 0.05. Hal in1
menunjukkan bahwa Perceived Organizational Support (POS) memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap budaya kerja. Hal ini membuktikan
bahwa praktek dukungan organisasi di Lemdiklat Polri secara langsung mampu
mempengaruhi budaya kerja para pegawainya. Penelitian terdahulu yang
menjadi pedoman untuk penelitian ini adalah penelitian Ibrahim et. al. (2016)

dengan hasil penelitian bahwa dukungan organisasi (POS) dapat berkontribusi
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terhadap kreativitas pegawai. Penelitian terdahulu selanjutnya yang menjadi
pedoman dalam penelitian ini adalah penelitian Akgunduz et. al. (2018) yang
mengemukakan bahwa  Perceived  Organizational — Support  (POS)
meningkatkan makna kerja pegawai, dan makna pekerjaan mempengaruhi
kreativitas kerja. Apabila Institusi mampu meningkatkan Perceived
Organizational Support (POS) terhadap pegawainya maka akan meningkatkan
budaya kerja yang diduga bertentangan dengan seharusnya, terutama dalam
meningkatkan kreativitas pegawai dalam bekerja.

Pada Hipotesis 2, besarnya koefisien parameter untuk variabel
pelatthan Neuro Associative Conditioning (NAC) terhadap budaya kerja
sebesar 0.188, dan nilai T-statistik adalah 3.07 > 1.96 serta nilai P value sebesar
0.002 < 0.05. Hal ini menunjukan bahwa pelatthan Neuro Associative
Conditioning (NAC) memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap budaya
kerja.

Tujuan utama dari pelatihan adalah untuk memperbaiki kinerja,
memutakhirkan keahlian para pegawai sejalan dengan kemajuan teknologi,
mengurangi waktu pembelajaran bagi pegawai baru agar kompeten dalam
pekerjaan, membantu memecahkan masalah operasional, mempersiaplan
pegawai untuk promosi, mengorientasikan karyawan terhadap organisasi, dan
memenuhi kebutuhan pertumbuhan pribadi (Simamora, 2001).

Berpedoman kepada penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Anwar
Prabu dan Abdul Waris (2015) yang menemukan bahwa pelatihan dapat
meningkatkan disiplin dan meningkatkan kinerja pegawai. Dalam hal ini,

praktek pelatihan Neuro Associative Conditioning yang telah dilakukan
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memiliki dampak bagi perubahan budaya kerja dengan indikator discipline,
unity, respect, integrity, excellent, dan innovative, di Lemdiklat Polri. Melalui
pelatihan  Neuro Associative Conditioning diharapkan dapat memicu
perubahan yang positif terhadap individual pegawai untuk kelima indikator
budaya kerja dimaksud.

Karena pada dasarnya budaya kerja merupakan salah satu faktor
utama yang mempengaruhi kinerja pegawai di dalam sebuah organisasi.
Apabila tercipta budaya kerja yang baik dan didukung oleh kerja sama diantara
pegawai maka akan tercapai hasil yang dapat meningkatkan kinerja pegawai,
hal ini sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh Gibson et. al. (2002).

Pada Hipotesis 3, besarnya koefisien parameter untuk variabel
Perceived Organizational Support (POS) terhadap komitmen afektif sebesar
0.045 dan nilai T-statistik 1.098 < 1.96 serta nilai P value sebesar 0.273 > 0.05.
Dari hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Perceived Organizational
Support (POS) memiliki hubungan yang positif terhadap komitmen afektif
namun tidak memiliki pengaruh yang signifikan di Lemdiklat Polri.

Menurut Paille er. al. (2010) bahwa Perceived Organizational
Support (POS) menunjukkan perlakuan yang baik dari organisasi menciptakan
kewajiban umum berdasarkan norma timbal balik dari karyawan untuk peduli
terhadap organisasi dan memperlakukan organisasi dengan baik sebagaimana
pengembaliannya.

Kecenderungan Perceived Organizational Support (POS) mengarah
kepada komitmen afektif (Rhoades er. al., 2001) sangat beralasan karena

dengan adanya komitmen afektif yang kuat dari individu pegawai maka ia akan
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melibatkan dirinya secara mendalam di dalam organisasi tersebut dan bertahan
apabila 1a menginginkannya. Perasaan merasa terikat kepada organisasi karena
pegawai tersebut telah memiliki hubungan baik dengan struktur organisasi,
pengalaman bekerja yang baik, gaji yang sesuai, serta kejelasan peran.
Dari penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Rhoades et. al.
(2001) menyatakan bahwa: 1) Perceived Organizational Support dimediasi
asosiasi positif dari penghargaan organisasi, procedural justice, dan dukungan
supervisor dengan komitmen afektif, 2) Perceived Organizational Support
(POS) memang cenderung mengarah kepada komitmen afektif, dan 3)
Terdapat hubungan negatif antara Percieved Organizational Support dengan
turnover pada karyawan sukarela yang dimediasi oleh komitmen afektif di
perusahaan yang diteliti. Dan penelitian yang dilakukan oleh Sri Raharso
(2007) menyatakan bahwa variabel Perceived Organizational Support (POS)
dipengaruhi oleh variabel organizational rewards, procedural justice, dan
supervision support. Dan variabel Perceived Organizational Support (POS)
ternyata mampu mempengaruhi variabel affective organizational commitment.
Kenyataannya tidak semua penelitian yang dilakukan terhadap
variabel Perceived Organizational Support (POS) terhadap komitmen afektif
mengahasilkan pengaruh yang positif dan signifikan. Hal ini terjadi oleh
Penulis yang mendapati hasil penelitian yang tidak signifikan seperti hasil
penelitian terdahulu.
Berkaitan dengan hasil penemuan dari penelitian ini terdapat
perbedaan penelitian yang dilakukan oleh Penulis dengan penelitian yang

dilakukan sebelumnya:
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a. Tempat penelitian yang dilakukan oleh Penulis. Peneliti melakukan
penelitian di ruang lingkup Lemdiklat Polri dimana para pegawainya terikat
dengan peraturan-peraturan dan sistem Kepolisian yang terpusat yang
cenderung terlalu panjang mulai dari level paling bawah hingga level paling
atas dalam satu rangkaian birokrasi. Menurut Undang-Undang Nomor 2
Tahun 2002 Sistem Kepolisian yang terpusat bercirikan: 1) menggunakan
sistem komando terpusat dimana sistem tersebut memiliki wewenang
terpusat yang dimiliki oleh struktur paling atas untuk melakukan kendali
maupun komando tertentu terhadap kesatuan dibawahnya, dalam hal ini
Mabes Polri yang memiliki wewenang tersebut, 2) Terdapat standarisasi
profesionalisme, efisiensi dan efektivitas dalam bidang administrasi
maupun operasional hal ini di dasarkan oleh peraturan perundang-undangan
yang mengatur Kepolisian Negara Republik Indonesia yaitu Undang-
Undang Nomor 2 Tahun 2002 Tentang Kepolisian Negara Republik
Indonesia, 3) Wilayah kewenangan hukum lebih luas karena kewenangan
tersebut bersifat nasional, 4) Ruang lingkup pengawasan dalam sistem
sifatnya luas karena pengawasan tidak hanya pada tataran lokal akan tetapi
secara berjenjang sampai level nasional, dan 5) Penegakan hukum bersifat
nasional, oleh karena itu setiap level Kepolisian mulai dari pusat sampai
daerah dapat menangani perkara dengan aturan dan ketentuan hukum yang
bersifat nasional.

Hubungan Perceived Organizational Support (POS) dengan
penerapan sistem terpusat pada Polri dalam hal ini pembuat peraturan dan

kebijakan terkait dukungan organisasi/POS terhadap para pegawai Polri di
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satuan kerja Poln ditentukan oleh Mabes Polri. Dapat dikatakan bahwa
semua dukungan organisasi seperti penghargaan, gaji, dan remunerasi
adalah sama dan tidak ada perbedaan bagi seluruh satuan kerja Polri.

b. Dengan melihat hasil penelitian bahwa Perceived Organizational Support
(POS), seharusnya variabel X memiliki potensi untuk mempengaruhi
variabel Y secara signifikan, hal ini berarti semakin tinggi nilai variabel
Perceived Organizational Support (POS) maka akan berpengaruh terhadap
peningkatan nilai variabel komitmen afektif. Akan tetapi data empiris tidak
berhasil membuktikannya. Hal ini bukan berarti hasil penelitian Perceived
Organizational Support (POS) terhadap komitmen afektif di Lemdiklat
Polri mengindikasikan adanya kesalahan model penelitian atau
pengambilan sampel, seperti yang telah dijelaskan pada poin a bahwa
pengambilan sampel penelitian yang dilakukan di ruang lingkup yang
menerapkan sistem komando terpusat dan kemungkinan apabila sampel
diambil di tempat yang berbeda hasilnya akan berpengaruh signifikan.

c. Persepsi yang dimiliki oleh pegawai terhadap organisasi terkait dengan
kontribusi yang diberikan oleh pegawai kepada organisasi dan sebaliknya.
Karena tidak adanya perbedaan terhadap dukungan organisasi yang
didapatkan di Lemdiklat Polri dengan satuan kerja di Polri lainnya begitu
pun dengan kesejahteraan yang diberikan organisasi kepada pegawai.
Sehingga terjadi fenomena pegawai yang ingin mengajukan mutasi ke
satuan kerja lain di Polri dengan harapan mendapatkan pekerjaan dan
jabatan lebih baik lagi, akan tetapi variabel tersebut tidak diteliti dalam

penelitian ini. Perlu ada penelitian lebih lanjut terkait hal tersebut.
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Pada Hipotesis 4, besarnya koefisien parameter untuk pelatihan Newro
Associative Conditioning (NAC) terhadap komitmen afektif sebesar 0.907
dengan T-statistik sebesar 38.7 > 1.96 serta P value sebesar 0 < 0.05. Hal ini
menunjukkan bahwa pelatihan Neuro Associative Conditioning (NAC)
memiliki pengaruh yang positif dan signifikan. Seperti penelitian terdahulu
yang dijadikan acuan yang dilakukan Adi dan Sigit (2013) bahwa pelatihan
berpengaruh terhadap komitmen organisasional dengan menunjukkan bahwa
proses pelatihan yang direncanakan dan dilaksanakan dengan baik akan
meningkatkan komitmen organisasional. Penelitian lain yang dijadikan acuan
adalah Bulut dan Culha (2010) dua diantara empat hasil penelitiannya
menyatakan bahwa manfaat pelatihan berpengaruh positif terhadap komitmen
karyawan dan pelatihan berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi.

Pelatihan juga merupakan bagian dari dukungan organisasi yang
masuk ke dalam rencana strategis. Dalam menyelenggarakan pelatihan
organisasi harus mengatur sasaran pelatihan dan memiliki tujuan untuk
mengidentifikasi perilaku pegawai yang dibutuhkan organisasi dapat dikatakan
bahwa pelatihan dilaksanakan berdasarkan kebutuhan pegawai. Kemudian
organisasi menerapkan sasaran dan program pelatihannya. Kunci dari
keberhasilan pelatihan adalah perencanaan yang matang di awal. Pengelolaan
akan manfaat dari pelatihan yang dapat meningkatkan kapasitas pegawai perlu
dilakukan oleh organisasi sehingga pelatihan tidak hanya sekedar sebagai
program semata.

Pelaksanaan pelatihan Neuro Associative Conditioning (NAC) dengan

mengkondisikan sistem urat syaraf di dalam otak diharapkan dapat membuat
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perubahan terhadap para pegawai agar dapat mencapai tujuan dari pelatihan
yaitu menciptakan kesamaan visi dan dinamika pola pikir dalam melaksanakan
tugas. Melalui pelatihan Neuro Associative Conditioning (NAC) para pegawai
mampu mengkondisikan dirinya dan memperbaiki sikap dan pola pikir
sehingga kualitas kerja yang diharapakan oleh organisasi dapat terwujud.

Y ang terakhir, Hipotesis 5, dengan besaran koefisien parameter -0,007
dan T-statistik 0.194 < 0.196 serta P value 0.846 > 0.05. Hal ini menunjukkan
bahwa budaya kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap
komitmen afektif. Sedangkan penelitian terdahulu menghasilkan bahwa
budaya kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi
seperti  penelitian yang dilakukan oleh Nina dan Ahyar (2017) yang
menyatakan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap komitmen organisasi. Penelitian lain yang menjadi acuan
yang dilakukan oleh Anne dan Sit1 (2015) yang mengemukakan bahwa budaya
kerja yang memiliki pengaruh signifikan dan positif terhadap komitmen
karyawan adalah excellent, discipline, Respect, integrity, innovative,
sedangkan budaya kerja wunity tidak berpengaruh signifikan terhadap
komitmen.

Organisasi yang berbudaya kuat akan memberikan daya tarik bagi
individu untuk bergabung selanjutnya individu akan melakukan penyesuaian
terhadap budaya yang ada apabila ia dapat menyesuaikan diri dengan budaya
yang ada ia akan bertahan di dalam organisasi dan menerapkan nilai-nilat
organisasi namun apabila ia tidak dapat menyesuaikan diri di dalamnya ia akan

segera keluar dari organisasi. Dengan demikian, pegawai yang dapat
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menyesuaikan diri dengan budaya kerja akan bersedia untuk bergabung lebih
dalam pada organisasi dan memberikan kontribusi guna tercapainya tujuan
individual dan organisasi namun pegawai yang tidak dapat menyesuaikan diri
dengan budaya kerja ia tidak akan mau terlibat pada organisasi dan

memberikan kontribusi yang signifikan kepada organisasi.
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BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan dan telah diuraikan pada

Bab 1V Hasil dan Pembahasan, dapat diambil kesimpulan dan saran sebagai berikut.

A. Kesimpulan

1. Variabel Perceived Organizational Support (POS) berpengaruh positif dan
signifikan terhadap budaya kerja pada pegawai negeri pada Polri di Lemdiklat
Polr1. Dengan nilai koefisien variabel Perceived Organizational Support (POS)
sebesar 0.574 artinya apabila nilai koefisien POS bertambah 1 satuan akan
mempengaruhi penambahan nilai variabel budaya kerja sebesar 0.574, dan nilai
T-statistik 11.610 > 1.96 dengan nilai P value sebesar 0 < 0.005. Hal ini
membuktikan bahwa praktek dukungan organisasi di Lemdiklat Polri secara
langsung mampu mempengaruhi budaya kerja pegawainya, berdasarkan hasil
penelitian bahwa ketiga dimensi dari variabel Perceived Organizational Support
(POS) yaitu sikap organisasi terhadap ide-ide pegawai, respon organisasi
terhadap pegawai yang menghadapi masalah dan respon organisasi terhadap
kesejahteraan pegawai memberikan kontribusi yang positif terhadap variabel

budaya kerja.

[\

Variabel pelatihan Neuro Associative Conditioning (NAC) berpengaruh positif
dan signifikan terhadap budaya kerja pada pegawai negeri pada Poln di
Lemdiklat Polri. Dengan nilai koefisien variabel pelatihan Neuro Associative
Conditioning (NAC) sebesar 0.188 artinya apabila nilai variabel pelatihan Neuro

Associative  Conditioning (NAC) bertambah sebesar 1 satuan akan
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mempengaruhi penambahan nilai koefisien budaya kerja sebesar 0.188, dan nilai
T-statistik 3.07 > 1.96 dengan nilai P value sebesar 0.002 < 0.05. Hal ini
membuktikan bahwa ketiga dimensi pelatihan Neuro Associative Conditioning
(NAC) yaitu pengetahuan, sikap dan keterampilan memberikan kontribusi yang
positif terhadap dimensi budaya kerja yakni discipline dan integrity. Pelatihan
Neuro Associative Conditioning (NAC) memberikan perubahan positif terhadap
pegawal yang memiliki sikap yang bertentangan dengan harapan organisasi
terkait dengan indikator kepatuhan pegawai terhadap aturan organisasi dan
tanggung jawab terhadap pekerjaan dan menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan
aturan yang berlaku.

3. Variabel Perceived Organizational Support (POS) memiliki hubungan positif
namun tidak signifikan terhadap komitmen afektif pada pegawai negeri pada
Polri di Lemdiklat Polri. Dengan nilai koefisien variabel Perceived
Organizational Support (POS) sebesar 0.045 yang artinya apabilai nilai variabel
Perceived Organizational Support (POS) bertambah 1 satuan akan
mempengaruhi penambahan nilai komitmen afektif sebesar 0.045, dan nilai T-
statistik sebesar 1.098 < 1.96 dengan P value 0.273 > 0.05. Hal ini menunjukkan
bahwa praktek Perceived Organizational Support (POS) di dalam organisasi
tidak berpengaruh terhadap komitmen afektif pegawai di Lemdiklat Polri. Hal
ini sangat berhubungan dengan penerapan sistem pada organisasi yaitu sistem
komando terpusat dimana sistem tersebut memiliki wewenang terpusat yang
hanya bisa dikendalikan oleh struktur yang paling atas. Dalam hal in1, pembuat
peraturan dan kebijakan terkait dengan Perceived Organizational Support (POS)

terhadap para pegawai Polri adalah Kapolri. Bentuk dukungan organisasi
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intrinsik berupa gaji, tunjangan dan bonus sudah ditetapkan besarannya dan
sama rata. Sedangkan bentuk dukungan organisasi ekstrinsi berupa perhatian,
pujian, penerimaan, keakraban, informasi dan pengembangan diri tidak sama,
bentuk dukungan ekstrinsik ini dipengaruhi sikap atasan langsung terhadap
masing-masing pegawai.

4. Vanabel pelatihan Neuro Associative Conditioning (NAC) berpengaruh positif
dan signifikan terhadap komitmen afektif pada pegawai negeri pada Polri di
Lemdiklat Polri. Nilai koefisien variabel Neuro Associative Conditioning (NAC)
sebesar 0.907 artinya jika nilai Neuro Associative Conditioning (NAC)
bertambah 1 satuan akan mempengaruhi penambahan nilai komitmen afektif
sebesar 0.907, dan nilai T-statistik sebesar 38.792 > 1.96 dengan P value 0 <
0.05. Hasil penelitian ini membuktikan bahwa ketiga dimensi dari variabel
Neuro Assocoative Conditioning (NAC) memberikan kontribusi positif terhadap
kenaikan nilai dimensi komitmen afektif yaitu ikatan psikologis, identifikasi dan
partisipasi.

5. Variabel budaya kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap
komitmen afektif pada pegawai negeri pada Polri di Lemdiklat Polri. Nilai
koefisien variabel budaya kerja sebesar -0.007 yang berarti bahwa jika nilai
variabel budaya kerja berkurang 1 satuan maka mempengaruhi penurunan nilai
variabel komitmen afektif sebesar -0.007 dan nilai T-statistik sebesar 0.194 <
0.196 dengan nilai P value sebesar 0.846 > 0.05. Dari hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa enam dimensi budaya kerja yaitu discipline, unity, respect,
integrity, excellent dan innovative tidak memberikan pengaruh yang positif

kepada komitmen afektif pegawai. Dapat dikatakan bahwa budaya kerja yang
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ada tidak memiliki daya tarik bagi pegawai untuk bergabung atau bertahan di
dalam organisasi. Hal ini dikuatkan oleh pernyataan dari Robbins (2013) bahwa
organisasi yang berbudaya kuat akan mempengaruhi cini khas tertentu sehingga
dapat memberikan daya tarik bagi individu untuk bergabung.

6. Variabel budaya kerja tidak memberikan nilai pemediasi yang positif dari
variabel Perceived Organizational Support (POS) terhadap komitmen afektif.
Pernyataan ini berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan bahwa nilar T-
statistik sebesar 0.194 < 0.196 dengan P value 0.846 > 0.05. Hal ini
menunjukkan efek mediasi dari variabel budaya kerja dimana discipline, unity,
respect, integrity, excellent dan innovative tidak mendukung dimensi sikap
organisasi terhadap ide-ide pegawai, respon organisasi terhadap pegawai yang
menghadapi masalah dan respon organisasi terhadap kesejahteraan pegawai dari
Perceived Organizational Support (POS) terhadap seluruh dimensi komitmen
afektif.

7. Variabel budaya kerja tidak memberikan nilai pemediasi yang positif dari
variabel pelatihan Neuro Associative Conditioning (NAC) terhadap komitmen
afektif. Pernyataan ini berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan bahwa nilai
T-statistik sebesar 0.176 < 0.196 dengan P value 0.861 > 0.05. Hal ini
menunjukkan efek mediasi dari variabel budaya kerja dimana discipline, unity,
respect, integrity, excellent dan innovative tidak mendukung dimensi
pengetahuan, sikap dan keterampilan untuk berkontribusi terhadap seluruh

dimensi komitmen afektif.
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B. Saran

Dari hasil penelitian yang telah dilakukan Penulis bahwa penelitian ini
masth ditemukan banyak kekurangan karena keterbatasan-keterbatasan yang
dimiliki oleh Penulis sehingga perlu dilakukan perbaikan untuk penelitian
selanjutnya terkait dengan Perceived Organizational Support (POS), pelatihan

Neuro Associative Conditioning (NAC), budaya kerja dan komitmen afektif.

Adapun saran dari Penulis sebagai berikut:

I. Untuk penelitian selanjutnya disarankan untuk memperluas objek penelitian
yaitu ruang lingkup Polri secara keseluruhan tidak hanya pada salah satu satuan
kerja saja sehingga hasil penelitian dapat dipertimbangkan oleh level paling atas
untuk perbaikan dan kemajuan organisasi

2. Terkait dengan implementasi Perceived Organizational Support (POS)
khususnya dalam bentuk ekstrinsik seyogyanya perlu dipraktekkan oleh para
pimpinan di Lemdiklat Polri supaya para pegawai merasa dihargai saat berada
di Unit/Bagiannya sendiri sehingga dapat meningkatkan komitmen afektif yang
diharapkan oleh organisasi

3. Implementasi program pelatihan Neuro Associative Conditioning (NAC)
seyogyanya perlu dilaksanakan secara berkesinambungan mengingat efek dari
pelatihan hanya memberikan pengaruh selama satu bulan dan diharapkan ada
modifikasi di dalam materi pelatihan agar pegawai tidak bosan.

4. Organisasi perlu melakukan pengkajian terhadap fenomena terpenuhinya
kualitas absensi pegawai namun tidak menunjukkan hasil kerja nyata sehingga
pegawail yang demikian dapat diberikan dukungan dan pelatihan khusus dalam

perbaikan sikap yang bertentangan.
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5. Perlu adanya evaluasi terhadap penerapan budaya kerja selama ini agar terbentuk
atmoster kerja yang positif bagi para pegawai. Hal ini dimaksudkan agar
pegawai dengan kriteria yang baik bisa konsisten dan tidak terpengaruh dari
sikap pegawai yang bertentangan yaitu tidak disiplin, tidak bisa bekerja sama
dalam melaksanakan pekerjaan, dan tidak bertanggung jawab terhadap

pekerjaan.
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Lampiran 1 Kuesioner Penelitian

Yth. Respoden Penelitian

Dengan Hormat,

Saya Mahasiswa Universitas Terbuka,
Nama : Janissa Haqq Lengkong
NIM : 500785195

Sedang mengadakan penelitian untuk penyusunan tesis yang berjudul
“Pengaruh Perceived Organizational Support & Pelatthan NAC Terhadap
Komitmen Afektif dengan Budaya Kerja sebagai Pemediasi™.

Saya mohon kesediaan Anda untuk meluangkan waktu sejenak mengisi
kuesioner penelitian ini. Dan sebelumnya Saya ucapkan terima kasih atas kesediaan
Anda mengisi kuesioner penelitian ini. Berikut ini adalah petunjuk pengisian
kuesioner:

1. Isilah identitas Anda di kolom identitas responden yang telah disediakan.

2. Berilah tanda cek (V) di kolom yang menunjukkan keadaan Anda yang
sesungguhnya atau yang paling mendekati keadaan Anda sesungguhnya.

3. Jawablah setiap bagian kuesioner inm1 sesuai dengan petunjuk pengisian yang ada.

4. Pastikan Anda telah memberikan jawaban bagi setiap pernyataan dan tidak ada
pernyataan yang terlewatkan.

5. Kerahasiaan identitas dan jawaban Anda dijamin oleh peneliti.

Terima kasih atas bantuan Anda.

Hormat Saya,

Janissa Haqq Lengkong
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Jawablah pernyataan-pernyataan berikut dengan seksama agar semua pernyataan
dapat terisi dengan baik, sesuai keadaan Anda yang sesungguhnya. Berilah tanda
(V) di kolom kuesioner yang telah tersedia untuk menjawab pernyataan kuesioner

penelitian ini. Berikut adalah keterangan jawaban dari kuesioner ini.

Nilai Arti Nilai
1 Sangat Tidak Setuju (STS)
2

Tidak Setuju (TS)

3 Cukup Setuju (CS)
4 Setuju (S)
5 | Sangat Setuju (SS)
DATA RESPONDEN
1. Jenis Kelamin : Laki-laki / Perempuan
2. Usia . Tahun

3. Pendidikan Terakhir : SD/SLTP/SLTA/D2/D3/S1/S82/S3
4. Lama Kerja Tahun e

No Pernyataan SIS | TS | CS | § | SS
I | Organisasi memberikan kesempatan kepada Saya untuk
menyampaikan ide atau masukannya
2 | Organisasi mampu memberikan bantuan kepada pegawai yang
mempunyai masalah dalam pekerjaan
3 | Organisasi mampu meningkatkan kesejahteraan pegawai yang

bekerja di dalamnya

4 | Saya memiliki tingkat pengetahuan yang baik atas pelatihan
NAC

5 | Saya mampu memanfaatkan pengetahuan yang dimiliki atas
pelatihan NAC

6 | Pelatihan NAC mampu membentuk sikap yang lebih baik
dalam bekernja

7 | Pelatihan NAC membawa perubahan dalam berfikir

8 | Dengan pelatihan NAC kualitas kerja Saya semakin meningkat
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No Pernyataan STS | TS | CS | S | SS

9 | Saya mampu mematuhi aturan yang ada pada organisasi

10 | Organisasi memiliki sistem (jadwal) kerja yang baik

11 | Saya mampu menjalin kerja sama dengan pegawai lainnya

12 | Organisasi memberikan penghargaan kepada pegawai yang
berprestasi

13 | Saya mampu berkomunikasi dengan menggunakan bahasa
yang baik dalam bekerja

14 | Saya bertanggung jawab atas pekerjaan yang dikerjakan

15 | Saya mampu mengerjakan pekerjaan sesuai dengan aturan
yang ada

16 | Saya mampu mengembangkan diri atas pekerjaan yang
dilaksanakan

17 | Organisasi memberikan kesempatan untuk berinovasi dalam
menjalankan tugasnya

18 | Saya mempunyai loyalitas terhadap organisasi tempat bekerja

19 | Saya patuh terhadap kebijakan dari lembaga atau organisasi

20 | Saya bangga sebagai bagian dari organisasi

21 | Saya mampu berpartisipasi dalam kemajuan organisasi
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Lampiran 2. Tabulasi Jawaban Responden

KA4

(@]

(@

KA2 | KA3

[@}]

(@t

o

(@]

BKS8 | BK9 | KA1

ol

BK4 | BKS | BK6 | BK7

(g}

ol

(@]

o

ol

(@]

PNAC2 | PNAC3 | PNAC4 | PNACS | BK1 | BK2 | BK3

o

o

(@]

(@]

POS2 | POS3 | PNACI

(g

)S1

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



43787.pdf

o

ol

(@]

(@]

BKS8 | BKY9 | KA1 | KA2 | KA3 | KA4

BKé6 | BK7

ol

BK1 | BK2 | BK3 | BK4 | BKS

(]

(@]

(@]

POS2 | POS3 | PNAC1 | PNAC2 | PNAC3 | PNAC4 | PNACS

)S1

ol

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



43787.pdf

KA2 | KA3 | KA4

ol

o

(o}

BKS8 | BK9 | KA1

BK6 | BK7

o

BK3 | BK4 | BK5S

BK2

BK1

o

PNAC2 | PNAC3 | PNAC4 | PNACS

(o}

POS2 | POS3 | PNAC1

(@]

)S1

(@]

(e}

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



43787.pdf

(g}]

ol

KA2 | KA3 | KA4

ol

(g]

(@]

ol

ol

(@]

BK4 | BK5S | BK6 | BK7 | BK8 | BK9 | KAl

(@]

(g¥]

BK3

BK2

ol

(@8]

PNAC2 | PNAC3 | PNAC4 | PNACS5 | BK1

N

ol

POS2 | POS3 | PNACI

(g]

)S1

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



43787.pdf

(]

(o]

KA2 | KA3 | KA4

(a8

(o]

ol

(o]

(o]

ol

(g

(]

ol

(o]

BK2 | BK3 | BK4 | BKS | BK6 | BK7 | BK§ | BK9 | KAl

(o]

(@]

ol

(]

(]

o

(]

PNAC2 | PNAC3 | PNAC4 | PNACS | BK1

POS2 | POS3 | PNAC1

)S1

)

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



43787.pdf

(@]

(@]

KA2 | KA3 | KA4

(@]

BKS8 | BK9 | KAl

ol

ol

BKé6 | BK7

BK3 | BK4 | BKS

BK2

ol

PNAC3 | PNAC4 | PNACS5 | BK1

(o]

PNAC2

o

o

POS2 | POS3 | PNACI

)S1

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



43787.pdf

(]

(@]

ol

(@]

(@]

(@]

ol

(o]

(]

(]

(@]

ol

ol

(]

(@]

)S1 | POS2 | POS3 | PNACT | PNAC2 | PNAC3 | PNAC4 | PNACS | BK1 | BK2 | BK3 | BK4 | BKS | BK6 | BK7 | BK8 | BK9 | KA1 | KA2 | KA3 KA41

o]

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



43787.pdf

KA2 | KA3 | KA4

ol

ol

o

ol

BK2 | BK3 | BK4 | BK5 | BK6 | BK7 | BKS | BK9 | KAl

BK1

(o]

PNAC2 | PNAC3 | PNAC4 | PNACS

POS2 | POS3 | PNAC1

(]

ot

)S1

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



43787.pdf

KA4

KA3

o)

KA2

ol

ol

[q]

ol

ol

BK2 | BK3 | BK4 | BKS | BK6 | BK7 | BKS | BK9 | KA1l

(@]

PNAC2 | PNAC3 | PNAC4 | PNACS | BK1

o

(@]

ol

POS2 | POS3 | PNAC1

o

o

(@]

)S1

o)

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



43787.pdf

(o]

KA2 | KA3 | KA4

o

BKS8 | BK9 | KA1l

BK6 | BK7

o

BK2 | BK3 | BK4 | BKS

o™

o

)S1 | POS2 | POS3 | PNACT | PNAC2 | PNAC3 | PNAC4 | PNACS | BK1

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



Lampiran 3. Path Coefisien

BK KA | PNAC | POS
BK -0.007
KA
PNAC 0.188 | 0.907
POS 0.574 | 0.045
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Lampiran 4. Indirect Effect

Total Indirect Effects

BK KA | PNAC | POS
BK
KA
PNAC -0.001
POS -0.004
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Lampiran 5. Spesific Indirect Effect

Specific Indirect Effects

Specific Indirect Effects

PNAC © BK 2> KA

-0.001

POS 2> BK 2> KA

-0.004
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Lampiran 6. Total Effects

BK KA PNAC | POS
BK -0.007
KA
PNAC | 0.188 0.906
POS 0.574 0.040
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Lampiran 7 Quter Loadings

BK

PNAC

POS

BK2

0.861

BK4

0.900

0.891

0.878

0.864

0.854

0.721

0.882

0.825

0.855

0.842

0.844

0.799

0.783
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Lampiran 8 Outer Weights

BK

PNAC

POS

0.524

0.610

0.306

0.263

0.317

0.260

0.202

0.266

0.247

0.256

0.234

0.392 |

0.430

0.415
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Lampiran 9 R Square

R Square R Square Adjusted
BK 0.421 0.415
KA 0.841 0.838

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

43787.pdf



Lampiran 10 F Square

BK KA PNAC | POS
BK 0.000
KA
PNAC 0.057 4.555
POS 0.530 0.008
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Lampiran 11 Discriminant Validity

Fornell-Larcker Criterion

BK KA PNAC | POS
BK 0.881
KA 0.328 0.872
PNAC 0.339 0.916 | 0.827
POS 0.623 0.279 1 0.263 | 0.809
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Lampiran 12 Cross Loadings

BK KA PNAC | POS
BK2 0.861 0.253 | 0.241 | 0.524
BK4 0.900 0.320 | 0.349 ] 0.572
KA1l 0.338 0.891 | 0.847 | 0.293
KA2 0.209 0.878 | 0.730 ; 0.179
KA3 0.385 0.864 | 0.875 | 0.300
KA4 0.182 0.854 | 0.722 | 0.181
PNAC1 0.167 0.655{ 0.721 | 0.137
PNAC2 0.307 0.833 | 0.882(0.274
PNAC3 0.331 0.757 | 0.825]0.228
PNAC4 0.389 0.766 | 0.855 | 0.304
PNACS 0.180 0.766 | 0.842 | 0.121
POS1 0.473 0.224 | 0.188 | 0.844
POS2 0.551 0.174 | 0.177 | 0.799
POS3 0.483 0.279 | 0.273 | 0.783
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Lampiran 13 Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)

BK KA PNAC | POS
BK
KA 0.396
PNAC 0.414 1.021
POS 0.856 0.337 | 0.320
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Lampiran 14 Model Fit

Fit Summary

Saturated Model | Estimated Model
SRMR 0.084 0.084
d_ULS 0.744 0.744
d G1 0.621 0.621
d G2 0.520 0.520
Chi-Square 528.983 528.983
NFI 0.716 0.716
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Lampiran 15 Boot Strapping Data

Mean, STDEY, T-Values, P-Values

Original Sample Standard
T Statistics P
Sample Mean Deviation
(JO/STDEYV)) Values
(0) (M) (STDEV)

BK 2> KA -0.007 -0.007 0.036 0.194 0.846
PNAC - BK 0.188 0.190 0.061 3.097 0.002
PNAC 2 KA 0.907 0.908 0.023 38.729 0.000

POS - BK 0.574 0.574 0.049 11.610 0.000

POS 2 KA 0.045 0.043 0.041 1.098 0.273
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Lampiran 16 Confindence Interval

Original Sample
2.5% 97.5%
Sample (O) | Mean (M)
BK > KA -0.007 -0.007 -0.070 0.068
PNAC - BK 0.188 0.190 0.067 0.300
PNAC 2 KA 0.907 0.908 0.854 0.950
POS 2 BK 0.574 0.574 0.459 0.665
POS - KA 0.045 0.043 -0.040 0.119
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Lampiran 17 Confidence Intervals Bias Corrected

43787.pdf

Original Sample
Bias 2.5% 97.5%
Sample (O) | Mean (M)

BK 2 KA -0.007 -0.007 0.000 -0.067 0.072
PNAC -2 BK 0.188 0.190 0.003 0.043 0.286
PNAC 2 KA 0.907 0.908 0.001 0.841 0.944
POS - BK 0.574 0.574 0.000 0.446 0.656
POS 2 KA 0.045 0.043 -0.001 -0.034 0.124
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