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Abstract 
This study aims to analyze and explain the description of commitment to the organization of lecturers and academic support staff at DKI Jakarta private universities. This study uses a quantitative approach method, and the analysis technique was done by descriptive analysis. The subjects in this study were lecturers and employees at at DKI Jakarta private universities, with 432 participants consisting of 216 lecturer and 216 employees. The sampling technique used in this research is cluster random sampling. The scale used was organizational commitment. The results of this study have described that lecturers and employees at DKI Jakarta private universities have different commitments. The lecturers have affective commitment (AC) and employees have continuance commitment (CC).
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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisa dan menjelaskan gambaran mengenai komitmen terhadap organisasi pada dosen dan karyawan pendukung akademik di Perguruan Tinggi Swasta DKI Jakarta. Penelitian ini menggunakan metode pendekatan kuantitatif, dan Teknik analisis data adalah analisis deskriptif. Subjek dalam penelitian ini merupakan dosen dan karyawan pendukung akademik di perguruan tinggi swasta DKI Jakarta, dengan partisipan 432 orang yang terdiri dari 216 dosen dan 216 karyawan pendukung akademik. Teknik sampling yang digunakan dalam penelitian ini adalah cluster random sampling. Skala yang digunakan adalah skala komitmen terhadap organisasi. Hasil penelitian ini telah membuktikan bahwa dosen dan karyawan pendukung akademik di perguruan tinggi swasta DKI Jakarta memiliki komitmen yang berbeda. Dosen memiliki affective commitment (AC) dan karyawan pendukung akademik memiliki continuance commitment (CC). 
Kata kunci: komitmen terhadap organisasi; affective commitment; continuance commitment; normative commitment; dosen dan karyawan pendukung akademik di perguruan tinggi swasta DKI Jakarta
Pendahuluan
Kesejahteraan organisasi dapat terlihat dari sikap karyawan yang menunjukkan komitmen terhadap organisasi dan merasa bahagia ketika menjalankan tugasnya (Kalliath dan Kalliath, 2012; Coli dan Rissotto, 2015). Komitmen terhadap organisasi yang diwujudkan oleh dosen dan karyawan berbeda-beda. Pada kelompok dosen, komitmen terhadap organisasi yang dimiliki oleh kelompok dosen di perguruan tinggi swasta X ditunjukkan melalui sikapnya ketika mengajar yang merupakan passion dari dalam dirinya. Sikap positif yang dicerminkan oleh dosen di perguruan tinggi swasta X di dalam pekerjaanya yaitu melalui perilaku yang aktif dan berpartisipasi dalam mengembangkan program studinya. Bentuk perilaku yang ditunjukkan adalah memberikan ide-ide baru mengenai metode mengajar yang kreatif, melakukan berbagai penelitian, mengembangan hasil karya, mengikuti pelatihan-pelatihan bersertifikasi demi mengembangkan ilmu pengetahuan.

Komitmen terhadap organisasi yang ditunjukkan oleh kelompok dosen berbeda dengan kelompok karyawan pendukung akademik. Kelompok karyawan pendukung akademik menunjukkan sikap yang berkomitmen terhadap organisasi karena faktor gaji, fasilitas, benefit yang diberikan oleh organisasi perguruan tinggi swasta X sesuai dengan kontribusi yang diberikan. Bentuk komitmen yang diwujudkan oleh karyawan terhadap organisasi dapat dilihat dari kesetiaan karyawan dan menunjukkan sikap loyal untuk bekerja di perguruan tinggi swasta X.

Hasil penelitian VanGelderen & Bik (2016), memaparkan bahwa kesejahteraan organisasi akan meningkat apabila didukung dengan komitmen afektif. Komitmen afektif menjelaskan perasaan individu terhadap organisasinya yaitu meliputi perasaan sejahtera ketika bekerja di dalam organisasi. Peran organisasi merupakan hal yang penting bagi individu terutama ketika memberikan dukungan sosial seperti supervisor coaching dan umpan balik dengan tujuan untuk memotivasi karyawan sehingga dapat menunjukkan performa kerja secara optimal, mampu memenuhi tuntutan dan tujuan organisasi, serta mempertahankan profit organisasi.

Kesejahteraan organisasi tidak bisa secara langsung berdampak pada komitmen terhadap organisasi karena kesejahteraan organisasi harus melalui iklim yang favorable untuk mencapai komitmen. Hal ini membuat terjadinya interaksi antara individu dengan organisasi sehingga kebutuhan-kebutuhan individu terpenuhi. Salah satu faktor yang membuat individu menunjukkan komitmen terhadap organisasi adalah iklim psikologis (Nammi dan Nezhad, 2009). Iklim psikologis adalah lingkungan kerja yang dipersepsi dan diinterpretasi oleh karyawan (James and James, 1989 dan James, James, Ashe, 1990). James, et al (2008) memaknai iklim psikologis sebagai evaluasi kognitif dari individu mengenai situasi yang melibatkan proses psikologis dari persepsi spesifik ke dalam penggambaran yang lebih abstrak dari pengaruh-pengaruh bermakna psikologis di dalam karakteristik situasional yang melibatkan pengalaman langsung. 
Meyer dan Allen (1997) menjelaskan bahwa komitmen terhadap organisasi secara konstruk bersifat multidimensional, sehingga masing-masing individu akan memiliki komitmen yang berbeda terhadap organisasi tempat mereka bekerja. Komitmen terhadap organisasi memiliki tiga komponen yaitu affective commitment (AC), continuance commitment (CC), dan normative commitment (NC). Affective commitment berkaitan dengan keterikatan emosional karyawan, identifikasi karyawan, dan keterlibatan karyawan pada organisasi. Keterikatan tersebut memberikan karyawan kepercayaan diri untuk meminta sumber daya yang diperlukan dan mengerahkan energi terhadap pekerjaan mereka, yang sebaliknya menghasilkan kesejahteraan karyawan yang lebih tinggi (Meyer, Becker & Vandenberghe, 2004; Panaccio & Vandenberghe, 2009). Shuck, Reio dan Rocco (2011) menemukan bahwa engagement karyawan memediasi hubungan antara affective commitment dan niat untuk berhenti bekerja. Karyawan yang memiliki afeksi untuk atasan mereka lebih cenderung bekerja dengan cara yang konsisten dan sesuai keinginan atasan dan juga lebih mungkin untuk melakukan dengan bersemangat mengerjakan pekerjaan mereka bukan hanya bekerja karena diperintah.

Continuance commitment menunjukkan adanya pertimbangan untung rugi dalam diri karyawan berkaitan dengan keinginan untuk tetap bekerja atau justru meninggalkan organisasi. Normative commitment adalah ketika karyawan merasa memiliki kewajiban untuk tetap bertahan dalam organisasi. Perasaan tersebut timbul akibat adanya tekanan dalam diri individu yang telah terinternalisasi atau akibat pengalaman sosialisasi yang menekankan kepatuhan untuk setia kepada organisasi karena kompensasi yang diterima sehingga membuat anggota tersebut merasa wajib untuk membalasnya. Sejauh ini dari hasil studi literatur yang peneliti telurusi, kedua komponen komitmen terhadap organisasi (continuance commitment dan normative commitment) belum terdapat penelitian sebelumnya yang dikaitkan dengan work engagement. Hal ini menjadi salah satu dasar peneliti melakukan uji empiris pada masing-masing komponen dari komitmen terhadap organisasi.

1. Komitmen terhadap Organisasi
Komitmen terhadap organisasi adalah keadaan psikologi yang mencirikan hubungan antara anggota dan organisasi, kemudian terjadi proses individu mengidentifikasikan dirinya dengan nilai-nilai, aturan, dan tujuan organisasi serta membuat individu memiliki keinginan memelihara keanggotaannya dan berujung pada keputusan untuk melanjutkan keanggotaannya dalam organisasi tersebut (Meyer dan Allen, 1997)  
2. Dimensi Komitmen terhadap Organisasi
Dimensi komitmen terhadap organisasi (Meyer dan Allen, 1997)
a. Affective Commitment
Ikatan emosional individu terhadap organisasinya dalam mengidentifikasikan diri untuk terlibat di dalam organisasi. Indikator utama affective commitment diidentifikasikan dengan keterlibatan diri dengan organisasi dan kenyamanan anggota organisasi.
b. Continuance Commitment
Keadaan anggota organisasi menyadari kondisi yang membatasi alternatif yang ada sebanding dengan organisasinya. Continuance commitment mengacu pada untung-rugi yang didapat oleh karyawan ketika meninggalkan organisasi. Indikator continuance commitment adalah pertimbangan untung-rugi yang didapat dan berkarya di tempat lain
c. Normative Commitment
Karyawan merasa memiliki kewajiban untuk tetap bertahan dalam organisasi, perasaan tersebut timbul akibat adanya tekanan dalam diri individu yang telah terinternalisasi, atau akibat pengalaman sosialisasi yang menekankan kepatuhan untuk setia kepada organisasi karena kompensasi yang diterima sehingga membuat anggota tersebut merasa wajib untuk membalasnya
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mendapatkan gambaran mengenai komitmen terhadap organisasi Pada Dosen dan Karyawan Pendukung Akademik di Perguruan Tinggi Swasta DKI Jakarta.
Metode

Jenis penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif deskriptif. Partisipan dalam penelitian ini adalah dosen dan karyawan pendukung akademik perguruan tinggi swasta terakreditasi A di DKI Jakarta, yang terdiri dari staf pengajar yang berjumlah 216 dan staf pendukung berjumlah 216. Teknik pengambilan sampel menggunakan purposive sampling. 

1.  
Definisi Operasional
Variabel penelitian ini adalah komitmen terhadap organisasi. Komitmen terhadap organisasi adalah hubungan antara individu yaitu dosen dan staf pendukung akademik dengan organisasinya dan individu tersebut mengidentifikasi atau menginternalisasi nilai-nilai, aturan, dan tujuan organisasi ke dalam dirinya sehingga tercipta keinginan untuk memelihara keanggotaan dalam organisasi. Komitmen terhadap organisasi diukur dengan menggunakan kuesioner melalui pernyataan-pernyataan yang menjaring sejauh mana dosen dan karyawan pendukung akademik berkomitmen terhadap organisasi. Alat ukur komitmen terhadap organisasi memiliki tiga dimensi, yaitu komitmen afektif (affective commitment), komitmen berkelanjutan (continuance commitment), dan komitmen normatif (normative commitment). Skor komitmen terhadap organisasi dianalisis dengan menggunakan skor total dari masing-masing dimensi.
2.      Instrumen Penelitian
Komitmen terhadap organisasi diukur berdasarkan frekuensi sangat sesuai sampai dengan sangat tidak sesuai dengan skala Organizational Commitment Questionnaire (OCQ) yang dikembangkan oleh (Meyer dan Allen, 1997). 
Hasil dan Pembahasan
1. Data demografis subyek dapat dilihat pada Tabel 1.
Tabel 1. Data Demografis Subyek

	Data Demografis

	Jumlah Subyek

	Jenis Kelamin

Pria

Wanita
	65,3%

34,7%

	Usia

16-21 tahun

22-40 tahun

41-60 tahun                                                                      
	1,4%

57,4%

41,2%

	Lama Bekerja
	

	1-10 tahun
	55,6%

	11-20 tahun
	25,6%

	21-30 tahun
	17,1%

	>30 tahun
	1,8%


2. Komitmen Terhadap Organisasi, pada

a. Dosen
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Diketahui bahwa 81% dosen memiliki affective commitment. 11% dosen memiliki normative commitment, 1% dosen memiliki continuance commitment. 7% dosen memiliki kombinasi diantara affective commitment, continuance commitment dan normative commitment terhadap organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa dosen memiliki keterikatan emosional, identifikasi, dan keterlibatan yang tinggi pada perguruan tinggi swasta. Dosen memiliki kebanggaan dengan perguruan tinggi swasta tempat mereka bekerja saat ini, sehingga mereka memiliki keinginan yang kuat untuk terikat dan bertahan bekerja pada perguruan tinggi swasta yang terkenal di DKI Jakarta. Dosen di dalam menjalankan Tridharma Perguruan Tinggi, disertai dengan keterikatan emosi yang kuat, sehingga ketika menjalankan tugasnya benar-benar fokus serta menunjukkan sikap yang loyal terhadap perguruan tinggi swasta.
b. Karyawan pendukung akademik
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Diketahui bahwa 70,37 % karyawan pendukung akademik memiliki continuance commitment, 18,51% karyawan pendukung akademik memiliki affective commitment, 6,02% karyawan pendukung akademik memiliki normative commitment, dan 5,10% karyawan pendukung akademik memiliki kombinasi diantara affective commitment, continuance commitment dan normative commitment. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan pendukung akademik memiliki keinginan yang kuat dan terikat dengan perguruan tinggi swasta karena unsur kompensasi dan benefit, yang mana belum tentu mereka peroleh ketika mereka meninggalkan perguruan tinggi tempat mereka bekerja saat ini.
Persepsi tentang kesejahteraan organisasi yang dihayati oleh dosen maupun karyawan pendukung akademik membuat mereka menjadi lebih engaged dengan pekerjaannya. Choi, Tran, & Park (2015) menjelaskan bahwa individu yang engaged dengan pekerjaannya dipengaruhi oleh komitmen mereka terhadap organisasi. Komitmen terhadap organisasi bersifat multidimensional, sehingga dosen dan karyawan pendukung akademik akan memiliki komitmen yang berbeda terhadap organisasi. 81% menunjukkan memiliki affective commitment, artinya dosen memiliki ikatan emosional yang kuat terhadap perguruan tinggi swasta. Ikatan emosional ini terbentuk karena adanya dukungan yang kuat dari perguruan tinggi swasta dipandang sebagai organisasi yang sejahtera, sehingga membuat dosen menjadi nyaman dan memiliki perasaan senang ketika menjalankan Tridharma Perguruan Tinggi. 70,37% Karyawan pendukung akademik menunjukkan memiliki continuance commitment, artinya karyawan pendukung akademik memandang perguruan tinggi swasta sejahtera karena memberikan gaji, benefit, dan insentif yang sesuai dengan hasil kerja karyawan pendukung akademik. Hal ini menjadi pertimbangan bagi karyawan pendukung akademik untuk tetap tinggal di perguruan tinggi swasta tempat mereka bekerja saat ini.
Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan, maka didapat hasil bahwa:

1. Dosen memiliki keterikatan emosional, identifikasi, dan keterlibatan yang tinggi pada organisasi perguruan tinggi swasta tempat mereka bekerja saat ini. Dosen memiliki kebanggaan dengan organisasi perguruan tinggi swasta tempat mereka bekerja saat ini. Dosen di dalam menjalankan Tridharma Perguruan Tinggi, disertai dengan keterikatan emosi yang kuat, sehingga dapat fokus ketika menjalankan tugasnya serta menunjukkan sikap yang loyal terhadap organisasi perguruan tinggi swasta tempat mereka bekerja saat ini.

2. Karyawan pendukung akademik memiliki keinginan yang kuat dan terikat dengan organisasi perguruan tinggi swasta tempat mereka bekerja saat ini karena unsur kompensasi dan benefit, yang mana belum tentu mereka peroleh ketika mereka meninggalkan organisasi perguruan tinggi tempat mereka bekerja saat ini. 
Saran
Berdasarkan hasil penelitian ini, Universitas dapat meningkatkan komitmen terhadap organisasi pada:

1. Dosen: memberikan kesempatan mendapatkan alternatif beasiswa pendidkan lanjut, sertifikasi, sarana dan prasarana mendukung pengajaran, membangun pusat studi agar dosen dapat melakukan penelitian dan pengabdian masyarakat.

2. Karyawan pendukung akademik: memberikan kesempatan untuk berpindah unit kerja agar memiliki pengalaman dan meningkatkan pengetahuan, keterampilan kerja, mendapatkan alternatif beasiswa pendidikan lanjut, sertifikasi, sarana dan prasarana mendukung pekerjaan.
Keterbatasan penelitian ini adalah hanya melihat komitmen terhadap organisasi pada Universitas terakreditasi A. Peneliti selanjutnya dapat menambah jumlah Universitas terakreditasi lainnya. 
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