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Abstrak  

 

Tujuan dari penelitian ini adalah menguji pengembangan model empiris baru untuk meningkatkan kinerja 

penelitian, dengan mengembangkan Khan engagement theory. Model ini kami ajukan untuk solusi atas hasil 

inkonklusi pada penelitian kepemimpinan dan kinerja. Penelitian menggunakan pendekatan kuantatif 

dengan studi kausalitas, yang variabel - variabel, dengan satuan analisis para dosen di Fakultas Ekonomi 

pada perguruan tinggi di kota Semarang. Besaran sample yang diambil adalah 110 dan dianalisis dengan 

menggunakan metode PLS-SEM, dengan uji model pengukuran dan uji model struktural. Hasil 

menunjukkan bahwa budaya organisasi, keterlibatan pekerjaan, efektif dan signifikan dalam memediasi 

pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja. Implikasinya pimpinan fakultas harus membangun dan 

memfasilitasi kebijakan yang terintregasi serta berdasar pada iklim akademik. Sehingga dapat mendorong 

peningkatan kinerja dosen ekonomi terkait dengan publikasi jurnal internasional bereputasi secara baik dan 

efektif.  

 

Kata Kunci: kepemimpinan, budaya organisasi, keterlibatan pekerjaan, kinerja publikasi    

 
Abstract  

 
The purpose of this study is to test the development of a new empirical model to improve research 

performance, by developing Khan engagement theory. We propose this model as a solution to the results of 

the conclusions in leadership and performance research. The research uses a quantitative approach with 

causality studies, which are variables, with the unit of analysis for lecturers at the Faculty of Economics at 

universities in the city of Semarang. The size of the sample taken is 110 and analyzed using the PLS-SEM 

method, with a measurement model test and a structural model test. The results show that organizational 

culture, job involvement, is effective and significant in mediating the influence of leadership on 

performance. The implication is that faculty leaders must develop and facilitate policies that are integrated 

and based on the academic climate. So that it can encourage the improvement of the performance of 

economics lecturers related to the publication of international journals of good repute and effectiveness. 
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PENDAHULUAN 

 

 Hasil publikasi dari dosen di 

Indonesia mengalami peningkatan yang 

siginifkan dari sisi kuantitasnya, namun 

sayangnya dari sisi kualita, kualitas artikel 

ilmiah peneliti atau akademisi di Indonesia 

masih kurang optimal. Sampai dengan 

waktu ini, sebagian besar publikasi artikel 

ilmiah dari Indonesia hanya terpublikasi di 

jurnal terindeks Scopus pada tingkat 

impact factor yang tertera di Scimago 

Ranking Journal pada kisaran dibawah 

0,15. Pada 2016, secara umum publikasi 

artikel ilmiah Indonesia berada di ranking 

4 se regional ASEAN dengan jumlah 

publikasi sebanyak 11.865. sedangkan 

pada 2017, negara kita berhasil malampaui 

Thailand dengan jumlah publikasi ilmiah 

mencapai jumlah 18.500. sementara itu 

pada tahun 2018, hingga April, jumlah 

publikasi ilmiah internasional sebanyak 

5.125, yang mampu mencetak rekor 

dengan melampaui Singapura 4.948 dan 

Thailand sebanyak 3.741 (Laporan 

Scimago, 2018). Data yang dilampirkan 

oleh Google Scholar pada 2014 juga 

menunjukkan angka yang signifikan yaitu 

sejumlah 127.220; pada tahun 2015 ada 

peningkatan menjadi 150.259; 2016 

menjadi 186.843; pada 2017 menjadi 

223.863 dan 2018 malah terjadi penurunan 

signifikan 164.904 (Google Schloar, 

2018). Dalam kurun 5 tahun terakhir, 

kuantitas publikasi ilmiahnya terus 

mengalami peningkatan.  

Akumulasi publikasi di jurnal ilmiah 

baik di dalam maupun di luar negeri oleh 

para dosen ekonomi meningkat setiap 

tahunnya. Namun, itu tidak diimbangi juga 

dengan sitasinya, hal tersebut 

menunjukkan bahwa publikasi di 

Indonesia hanya masih berbasis pada 

kuantitas, belum pada kualitas. Hal 

tersebut menjadi tantangan bagi pengelola 

perguruan tinggi untuk meningkatkan 

kinerja tersebut. Berdasarkan penelitian 

terdahulu penyebab dari tinggi rendahnya 

kinerja diindikasikan dari faktor 

kepemimpinan (Yukl, 2013; Toor & 

Ogunlana, 2008; Iqbal et al, 2015;). Tetapi  

temuan yang ditunjukkan dari (Mottoh, 

2015; Orabi, 2016) memberikan hasil 

bahwa kepemimpinan tidak signifikan 

berdampak terhadap kinerja, maka dari itu  

perlu adanya variabel mediasi sebagai 

solusi atas inkonklusi gap riset tersebut.  

Penelitian atas teori keterlibatan 

kerja sering ditelaah oleh para peneliti 

dalam dua puluh tahun terakhir (Bakker & 

Albrecht, 2018). Khan (1990) telah 

mengemukakan dasar teori ini pada 

awalnya. Dia  mengemukakan bahwa 

kerterlibatan merupakan suatu proses 

pengalaman psikologis yang menjadi 

determinan dari kinerja. Selanjutnya 

elaborasi dari anteseden keterlibatan kerja 

kemudian dikembangkan oleh para pakar 

menjadi Job burnout theory. Teori ini 

menjelaskan kedua faktor yaitu faktor 

situasional dan individu cenderung 

menjadi penyebab kelelahan yang 

berujung pada rendahnya kinerja (Maslach 

& Leiter 1997; Maslach eta l, 2001; May  

et al, 2004). Selanjutnya (Demerouti et al, 

2001;  Schaufeli et al, 2002; Schaufeli & 

Bakker 2004; Bakker & Demerouti, 2014) 

mengembangkan teori tersebut menjadi 

Job demands-resources theory. Teori 

tersebut menjelaskan keterkaitan antara 

keterlibatan kerja dengan kinerja. 

Disamping itu, (Cropanzano & Mictchell, 

2005; Saks, 2006) mengembangkan teori 

tersebut menjadi social exchange theory. 

Teori ini memberikan sebuah landasan 

pada peran keterlibatan pegawai yang 

efektif sehingga meningkatkan kinerja. 

Perkembangan selanjutnya konsep 

berkembang dengan sangat bervariatif 

yaitu dari (Gallup’s meta-analysis; 

Perrin’s biennial study; IES attitude 

survey study; Lockwood’s analysis study; 

Aon Hewitt’s Say, Stay, Strive model 

study) konsep – konsep tersebut 

menggambarkan rangkaian hubungan 

keterlibatan kerja yang positif dengan 

budaya organisasi, , hasil keselamatan, 

komunikasi organisasi, tanggung jawab, 

karier peluang, kepemimpinan, kepuasan 

serta kinerja pegawai dan organisasi 
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(Harter et al, 2002; Perrin, 2003; 

Robinson, Perryman & Hayday, 2004;  

Lockwood, 2007; Hewitt, 2015; Hewitt, 

2017). 

Secara teoretis keterlibatan kerja 

berkaitan erat pada suatu keadaan energi 

positif yang tinggi, maka dari itu, hal ini 

menjadi sangat diinginkan oleh organisasi 

publik ataupun swasta, karena dapat 

berdampak pada kinerja tugas, budaya 

organisasi, dan kepuasan stake holder 

(Schaufeli dan Bakker, 2010; Bakker et al., 

2014).  Namun pakar Khan (1990) juga 

mengilustrasikan bahwa tiga dimensi 

penting dari keterlibatan kerja seperti 

pengalaman psikologis kebermaknaan, 

keselamatan kerja serta ketersediaan 

sebagai mediator dimensi pekerjaan inti 

dan hubungan kinerja (Khan,1990). 

Keterlibatan kerja ini mengacu pada 

kondisi kognitif-afektif yang lebih 

persisten dan absortif yang tidak 

ketergantungan pada objek, peristiwa, 

individu, ataupun perilaku yang spesifik.  

Pengukuran keterlibatan kerja 

biasaya diukur pada Skala Keterlibatan 

Kerja Utrecht (UWES). Skala ini 

dikembangkan yang mencakup tiga 

dimensi yang membentuk keterlibatan 

kerja: kekuatan, dedikasi, dan penyerapan 

(Schaufeli, Salanova, et al., 2002). Skala 

UWES pada tahap kelanjutannya 

dikembangkan oleh Demerouti et al, 2001; 

Salanova et al., 2001; Schaufeli & Bakker, 

2004; Schaufeli, Salanova, et al., 2002) 

yang menggunakan analisis faktor dengan 

dimensi utama yaitu  Vigor, Dedication, 

dan Absorption. 

Keterlibatan juga berelasi kuat 

dengan budaya organisasi yang biasanya 

dipandang sebagai perangkat kunci atas 

beberapa nilai, asumsi, pemahaman, serta 

norma yang disampaikan dan dilaksanakan 

oleh anggota organisasi serta 

disosialisasikan kepada anggota baru 

dengan benar (Daft & Lane, 2005). 

Berdasarkan dari pemikiran Wallach 

(1983), budaya organisasi merupakan 

kombinasi dari tiga dari aspek utama yaitu 

birokratis, inovatif atau mendukung suatu 

organisasi dengan tingkat variasi yang 

cenderung berbeda.   

Keefektivan keterlibatan kerja 

sebagai variabel mediator telah dijelaskan 

dalam teori keterlibatan kerja. Dalam teori 

tersebut menyebutkan bahwa keterlibatan 

pegawai yang aktif dalam pekerjaan, baik 

dalam bentuk pengalaman yang dialami 

secara psikologis, kebermaknaan yang 

diserap, keselamatan kerja serta 

ketersediaan waktu untuk berkembang, 

ataupun pada suatu keadaan kognitif-

afektif yang memiliki kecenderungan yang  

persisten dan masuk dalam keterlibatan 

situasi – situasi tertentu pada lingkungan 

lingkungan pekerjaan berdampak terhadap 

peningkatan kinerja pegawai secara efektif 

(Schaufeli dan Bakker, 2010; Bakker et al., 

2014).  

Keterlibatan kerja dapat berperan 

sebagai mediator atas hubungan 

kepemimpinan dan kinerja, temuan 

tersebut dielaborasi lebih lanjut dalam 

beberapa penelitian diantaranya dari (Song 

et al, 2012; Hoper et al, 2012; Ghadi et al, 

2013) yang menunjukkan keefektivan dari 

dalam memediasi hubungan 

kepemimpinan terhadap keterlibatan 

pekerjaan, selanjutnya penelitian dari 

(Otieno et al, 2015; Govindappa & 

Manjula, 2017; Pillay & Singh, 2018; Al-

dalahmeh et al, 2018; Prottas et al, 2018) 

menunjukkan bahwa keterlibatan 

pekerjaan dapat efektif meningkatkan  

kinerja pekerja/karyawan pada organisasi, 

maka dari itu, keterlibatan kerja menjadi 

acuan penting dalam proses pengambilan 

keputusan yang dilakukan oleh pemimpin.  

Keterlibatan kerja sebagai hal yang 

efektif dalam memediasi hubungan budaya 

organisasi terhadap kinerja. Proses 

keterlibatan ini dibentuk berdasarkan 

budaya organisasi, sehingga dapat 

berdampak secara tidak langsung terhadap 

kinerja. Semakin efektif dari budaya 

organisasi tentunya semakin berakibat 

terhadap peningkatan keterlibatan kerja. 

Riset (Otieno  et al, 2015; Barbars, 2015; 

Shehri  et al, 2017; Pillay & Singh, 2018; 

Al-dalahmeh et al, 2018; Govindappa & 
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Manjula, 2017) menunjukkan bahwa 

budaya organisasi dapat mempengaruhi 

keterlibatan kerja secara efektif, serta 

mendorong para karyawan saling terlibat 

dalam pekerjaan dapat menjadi dorongan 

utama dalam membangun budaya kerja 

yang efektif sehingga meningkatkan 

kinerja.  

Hal yang sama juga diungkapkan 

oleh Schein (2004), dia menyatakan bahwa 

budaya organisasi memiliki dua dimensi 

yang penting, yaitu dimensi yang tangible 

sebagai contoh bangunan eksternal, 

pakaian, mode perilaku, peraturan, cerita, 

mitos, bahasa, dan ritual dan lapisan 

dimensi yang intangible berarti nilai-nilai 

umum, norma, keyakinan, dan asumsi – 

asumsi dalam organisasi bisnis. Sama 

halnya dengan proses kepemimpinan yang 

tidak dipisahkan dari konteks situasional di 

mana kepemimpinan berproses 

(Northouse, 2003), sehingga melalui 

proses inilah kepemimpinan dapat 

berdampak terhadap budaya organisasi dan 

kinerja. Dalam kelanjutnyaanya 

pengembangan dimensi budaya organisasi 

oleh Sashkin & Rosenbach (2013) menjadi 

5 yaitu managing change, coordinating 

teamwork, achieving goals, and building a 

strong culture. 

Kepemimpinan sering kali dipahami 

dalam multiprespektif, Yukl (2013) 

menjelaskan bahwa seorang pemimpin 

yang memiliki kebijakan yang efektif 

bukanlah hanya berkapasitas untuk 

mengkombinasikan tugas dan perilaku 

semata, tetapi juga selalu bertindak dan 

berperilaku yang peduli atas tugas dan 

orang-orang yang dikendalikan. Dilain sisi 

Fry (2003) mengungkapkan bahwa 

kepemimpinan adalah suatu cara untuk 

melakukan identifikasi atas strategi yang 

inspiratif yang berdampak pada 

peningkatan potensi dari staf. 

Kepemimpinan merupakan hal yang 

esensial dari setiap kegiatan yang 

dilakukan oleh manusia. Maka dari itu, 

pemimpin yang baik akan mencontohkan 

perilaku yang diharapkan dari bawahan 

serta mampu untuk memainkan peranan 

penting dengan tujuan untuk 

mempengaruhi pengikut terlepas dari 

bentuk personalitas, tugas, serta 

organisasinya (Amankwaa & Anku-Tsede, 

2015). Untuk pengukurannya  Dulewicz & 

Higgs (2005) mengembangkan skala 

pengukuran pada 15 indikator yang 

didasarkan pada 3 dimensi utama yaitu 

dimensi intektual, dimensi manajerial, 

dimensi emosional dan sosial. 

 (Igbaekemen 2014;  Iqbal et.al, 

2015; Madanchian, 2016) telah melakukan 

riset dengan temuan bahwa  

kepemimpinan signfikan dalam 

mempengaruhi kinerja, namun disatu sisi 

temuan dari peneliti yang lain 

menunjukkan hasil yang berbeda, seperti 

dari hasil penelitian (Mottoh, 2015; Orabi, 

2016) yang justru menunjukkan bahwa 

kepemimpinan yang baik justru tidak 

signfikan dalam mempengaruhi kinerja. 

Maka dari itu peneliti – peneliti seperti 

(May et,al, 2004; Saks, 2006; Zinger, 

2010; Kang 2014) memberikan saran bagi 

penelitian mendatang, bahwa perlu untuk 

mengkasji variabel-variabel yang dapat 

memediasi pengaruh kepemimpinan 

terhadap kinerja. Dari telaah tersebut, 

maka budaya organisasi dan keterlibatan 

pekerjaan sangat memungkinkan untuk 

dijadikan sebagai mediator. Hal tersebut 

dikarenakan bahwa budaya organisasi 

memiliki peran penting dalam memediasi 

pengaruh kepemimpinan terhadap 

(Wanjiku & Agusioma, 2014; Pascal & 

Nizam, 2016).  

Bentuk – bentuk budaya organisasi 

seperti birokrasi, adhocrasi, adalah 

kontributor yang esensial dalam 

peningkatan kinerja pegawai.  Hal tersebut 

dituangkan dalam penelitian (Sarros et al, 

2008; Yiing & Ahmad, 2009; Wanjiku & 

Agusioma, 2014; Pascal & Nizam, 2016) 

yang menunjukkan bahwa kepemimpinan 

dalam suatu organisasi tertentu ternyata 

terbukti efektif dalam membangun budaya 

organisasi. Dari temuan tersebut, patut 

untuk diduga kuat bahwa peran dari 

kepemimpinan sangat kuat dalam 

membentuk budaya organisasi, maka dari 
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itu pemimpin memiliki peran utama dalam 

menciptakan budaya yang berakselerasi 

dengan pencapaian tujuan organisasi. Oleh 

karena itu melalui budaya organisasi, 

peran kepemimpinan menjadi berdampak 

efektif pada perumusan kebijakan 

termasuk yang terkait dengan peningkatan 

kinerja terutama dalam konteks ini adalah 

kinerja publikasi.  

Publikasi menjadi salah satu 

kewajiban yang harus ditunaikan oleh 

dosen sebagai seorang ilmuwan. Tugas 

tersebut adalah bentuk implementasi dari 

proses transformasi, pengembangan, dan 

pendiseminasian ilmu pengetahuan dan 

teknologi melalui karya ilmiahnya yang 

dipublikasikan. Oleh sebab itu, seluruh 

dosen dituntut untuk memenuhi kewajiban 

tersebut (pasal 12 UU No 12/2012; dan 

pasal 49 UU No 5/2014) baik dalam jurnal 

internasional bereputasi yang mempunyai 

sektor dampak dari ISI Web of Science 

(Thomson Reuters) atau Scimago Journal 

Rank (SJR), ataupun jurnal yang terindeks 

oleh database internasional bereputasi 

(Web of Science, Scopus, dan Microsoft 

Academic Search) (Meiryani & Susanto, 

2018). 

Dari seluruh uraian tersebut dapat 

diambil kesimpulan bahwa keterlibatan 

kerja, budaya organisasi, sangat 

memungkinkan sebagai mediator dalam 

meningkatkan kinerja (May et al, 2004; 

Saks, 2006; Zinger, 2010; Kang 2014). 

Akan tetapi penelitian terkait dengan 

variabel-variabel tersebut, belum 

dikembangkan secara komprehensif. Oleh 

karena itu sangat penting untuk 

mengembangkan model dengan 

mengintegrasikan seluruh variabel tersebut 

untuk mengisi riset gap.  Sehingga tujuan 

penelitian ini adalah mengembangkan dan 

melakukan pengujian empiris terhadap 

model konseptual tentang strategi 

mengelola keterlibatan pegawai yang 

dibentuk melalui budaya organisasi dan 

kepemimpinan untuk meningkatkan 

kinerja publikasi penelitian yang berbasis 

pada teori keterlibatan, bersama dengan 

kepemimpinan, budaya organisasi pada 

unit analisis dosen ekonomi di Kota 

Semarang (Indonesia). 

 

 

METODE 

Riset ini dilakukan dengan pendekatan 

kuantitatif, dengan unit sampel analisis 

dosen ekonomi di Kota Semarang baik 

Perguruan Tinggi Negeri ataupun Swasta 

Negeri, dengan karakteristik responden 

harus memiliki karya ilmiah yang 

dipublikasikan pada jurnal terindeks 

scopus. Besaran sample diambil dengan 10 

kali jumlah arah panah regresi antara 

hubungan pada variabel laten (Hair et al, 

2017). Karena dalam penelitian ini adalah 

15 arah panah regresi yang dikalikan 10 

menjadi 150. Maka 150 responden dibagi 

secara proporsional kepada 10 perguruan 

tinggi di Kota Semarang baik PTN 

ataupun PTS. 

Data dalam penelitian ini 

dikumpulkan dengan menggunakan skala 

pengukuran yang berbentuk kuesioner 

tertutup, untuk mengantisipasi adanya data 

rusak maka sebanyak 180 kuesioner 

dengan tingkat pengembalian 70%  atau 

sebanyak  126. Selanjutnya dilakukan 

penyebaran lagi sejumlah 50 kuesioner 

dengan tingkat pengembalian 60% atau 30 

kuesioner untuk menutupi jumlah batas 

kecukupan sampel. Maka dari itu didapat 

156 data responden. 

Pada variabel kepemimpinan diukur 

dengan beberapa indikator yang 

diproksikan oleh Higgs dan Dulewicz 

(2015) diantaranya adalah analisis dan 

penilaian kritis; visi dan imajinasi; 

perspektif strategis; melibatkan 

komunikasi; mengelola sumber daya; 

memberdayakan; mengembangkan; 

mencapai; kesadaran diri; ketahanan 

emosional; motivasi; sensitivitas 

antarpribadi; mempengaruhi; intuitif; 

kesadaran. 

Sementara itu untuk variabel budaya 

organisasi dilakukan pengukuran dengan 

indikator yang diproksikan dari (Sashkin 

& Rosenbach, 2013)  yang terdiri dari  

mengelola perubahan, mencapai tujuan, 
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mengkoordinasikan kerja tim, membangun 

budaya yang kuat. Keterlibatan Pekerjaan 

diukur dengan indikator yang diproksikan 

dari (Schaufeli & Bakker (2004) terdiri 

dari semangat, dedikasi, penyerapan. 

Sedangkan untuk variabel publikasi artikel 

penelitian di jurnal internasional 

bereputasi diukur dengan melihat jumlah 

artikel yang terindeks oleh Web of Science, 

Scopus, dan Microsoft Academic Search 

(Meiryani & Susanto, 2018).  

 Selanjutnya dilakukan pengolahan 

data awal terlebih dahulu, untuk 

memastikan bahwa uji pilot menghasilkan 

data yang baik dan tidak bias. Selanjutnya 

dilakukan analisis untuk pengujian 

hipotesis dengan menggunakan teknik 

statistik Partial Least Square (PLS) dengan 

tahapan adalah sebagai berikut (1) 

konseptualisasi model; (2) 

menggambarkan diagram jalur; (3) uji 

outer model atau analisis validitas dan 

reliabilitas konstruk. Uji tersebut 

dilakukan untuk mengetahui tingkat 

kevalidan dan kekonsistenan jawaban atas 

suatu konstruk. Dihasilkan pengukuran 

valid apabila pada nilai loading factor 

diatas 0,6 pada outer model serta diuji 

pada nilai dari validitas diskriminan 

dengan menggunakan nilai AVE (Average 

Variance Extracted) di atas 0,5. 

Sedangkan uji reliabilitas menggunakan 

analisis pada nilai composite reliability 

dengan nilai cut of value diatas 0,7.  

Pada tahapan uji inner model 

dilakukan dengan pengujian dengan 

menggunakan metode resampling, dengan 

pilihan analisis bootstraping PLS, untuk 

diketahui nilai t statistik. Sementara itu 

untuk pengujian goodness of fit dari model 

tersebut dilakukan analisis blindfolding 

dengan menggunakan nilai Q2 yang lebih 

besar dari 0 (Hair et al, 2017) serta analisis 

GoF (Goodness of Fit) dengan 

menggunakan nilai Tanenhous GoF pada 

kriteria GoF = 0.10 (Small), 0.25 

(Medium) and 0.36 (Large) (Tanenhouse 

et al, 2004). 

. 

HASIL DAN PEMBAHASAN  

Tahapan awal adalah konseptualisasi 

model, yang dilakukan dengan 

menggambar dalam sebuah diagram jalur 

yang kemudian dilanjutkan pada uji outer 

model untuk mengukur validitas dan 

realibilitas pada masing- masing konstruk 

dengan validitas konvergen yaitu 

pengujian hubungan pada masing-masing 

indikator dengan variabel /konstruk 

latennya, baik variabel endogen maupun 

eksogen dengan model terbaik. Pengujian 

tersebut dapat ditentukan cut of value 

loading faktor dan nilai AVE untuk 

validitas konvergen yaitu harus di atas 0,5, 

serta perbandingan antara aka kuadrat 

AVE dengan korelasi antar variabel laten 

untuk validitas diskriminan. Pada 

pengujian reliabilitas konstruk 

menggunakan nilai composite reliability. 

Berikut hasil analysis uji model outer : 

 

Tabel 1. Uji Model Outer  
Variabel AVE 

Sebelum Eliminasi 

Item 

AVE 

Sesudah 

Eliminasi Item 

Composite 

Realibility 

Sebelum  Eliminasi 

Item 

Composite 

Realibility 

Sesudah 

Eliminasi Item 

Kepemimpinan 0,576   

(semua valid) 

0,576  

(Valid) 

- 0,952 

(Reliabel) 

Budaya organisasi 0,306 

(3 item tidak valid) 

0,931  

(Valid) 

0,243 

(tidak reliabel) 

0,964 

(Reliabel) 

Keterlibatan kerja  0,412 

(1 item tidak valid) 

0,7  

(Valid) 

0,914 

(reliabel) 

0,942 

(Reliabel) 

Kinerja publikasi 0,385 

(1 item tidak valid)) 

0,644 

(Valid) 

0,271 

(tidak reliabel) 

0,777 

(Reliabel) 
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Tabel 1 telah menunjukkan bahwa 

lima belas indikator atau item dari variabel 

kepemimpinan, memiliki nilai loading 

factor yang lebih tinggi dari cut of value. 

Maka dari itu, dapat disimpulkan bahwa 

seluruh indikator atau item variabel 

kepemimpinan telah valid digunakan 

dalam analisis PLS-SEM. Pada sisi yang 

lain, pengukuran validitas diskriminan 

yang dilihat dari nilai AVE yaitu sebesar 

0,576 juga berada di atas cut of value. 

Dilanjutkan pada pengukuran realibilitas 

konstruk yang diukur dengan composite 

realibility. Hasil dari pengujian tersebut 

menunjukkan bahwa nilai composite 

realibility sebesar 0,952 di atas cut of 

value. Maka dari itu, seluruh model 

memenuhi kriteria validitas dan realibilitas 

outer model, sehingga dapat dilanjutkan 

pada analisis inner model dengan teknik 

bootstraping untuk pengujian hipotesis.  

Pada variabel budaya organisasi, 

memiliki kondisi ada nilai loading factor 

yang di bawah 0,6, namun, dua variabel 

lainnya valid dan nilai dari validitas 

diskriminan AVE yaitu 0,306 yang masih 

di bawah cut of value. Sedangkan nilai 

composite reliability sebesar 0,243 juga 

berada di bawah cut of value. Setelah 

dilakukan eliminiasi sebanyak 3 item, nilai 

loading factor berada di atas cut of value 

dan analisis validitas diskriminan 

ditunjukkan pada AVE menunjukkan 

0,655 yang di atas cut of value. Pada nilai 

composite realibility juga sudah di atas cut 

of value sebesar 0,848832. Maka dari itu, 

seluruh model memenuhi kriteria validitas 

dan realibilitas outer model, sehingga 

dapat dilanjutkan pada analisis inner 

model dengan teknik bootstraping untuk 

pengujian hipotesis. 

Selanjutnya pada indikator/ item 

variabel keterlibatan kerja langsung 

dieliminasi, karena ada nilai loading factor 

berada di bawah 0,6, namun, 7 variabel 

lainnya valid. Namun sayangnya nilai 

AVE pada variabel tersebut masih berada 

yaitu 0,412 atau di bawah cut of value. 

Sedangkan, untuk nilai composite 

reliability dengan nilai sebesar 0,914 di 

atas cut of value. Setelah dilakukan 

eliminiasi nilai AVE menunjukkan dan 

nilai composite realibility juga meningkat, 

yaitu sebesar 0,942 di atas cut of value. 

Setelah semua item/indikator pada model 

pengukuran ini telah memenuhi kriteria 

validitas dan realibilitas outer model, maka  

dapat langsung dilanjutkan pada analisis 

inner model dengan teknik bootstraping 

untuk pengujian hipotesis . 

Pada variabel kinerja publikasi 

ternyata ada 1 item/indikator yang harus 

dilakukan eliminasi, hal ini disebabkan 

karena nilai loading factor masih berada di 

bawah 0,6, dan nilai AVE juga masih 

rendah yaitu 0,385 di bawah cut of value 

meskipun, 2 variabel lainnya valid. 

Sedangkan pada penilaian reliabilitas 

konstruk dengan menggunakan nilai 

composite reliability menunjukkan nilai 

sebesar 0,271 atau berada di bawah cut of 

value. Hasil yang muncul setelah 

dilakukan eliminiasi maka nilai loading 

dari nilai AVE naik di atas cut of value. 

Sedangkan untuk nilai composite 

realibility, juga naik yaitu sebesar 0,777 di 

atas cut of value. Jadi dapat dilanjutkan 

inner model dengan teknik bootstraping 

untuk pengujian hipotesis dan regresi 

hubungan variabel. 

Pada pengujian model struktural atau 

inner model dilakukan melalui metode 

bootstraping yaitu dengan melakukan 1) 

uji goodness of fit dengan analisis 

blindfolding dan dengan uji Tanenhouse 

GoF (Goodness of Fit); dan 2) nilai 

signifikansi hubungan antar konstruk yang 

dihipotesiskan. Adapun hasil analisis 

adalah sebagai berikut: 

 

Tabel 3. Q2 dan Tenenhous GoF 

Variabel  Q2 Kriteria GOF kriteria 

Budaya organisasi 0,401 predictive relevance 0,634 tinggi 

Kinerja publikasi 0,227 predictive relevance 0,414 tinggi 
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Keterlibatan Pekerjaan 0,216 predictive relevance 0,530 tinggi 

 

Dari hasil goodness of fit dari inner 

model dengan menggunakan analisis 

blindfolding pada variabel - variabel 

mediasi yaitu variabel budaya organisasi, 

keterlibatan pekerjaan, serta variabel 

dependen kinerja publikasi dengan 

menggunakan  nilai Q2 , ternyata hasilnya 

menunjukkan nilai tersebut lebih tinggi 

dari angka 0, dari hal tersebut maka dapat 

disimpulkan bahwa seluruh variabel 

tersebut memiliki kriteria predictive 

relevance, yang berarti bahwa seluruh 

variabel relevan untuk dilanjutkan dalam 

analisis regresi untuk melakukan prediksi 

pada hubungan antar variabel laten yang 

telah dihipotesiskan.  

Disisi yang lain, indikator goodness 

of fit selanjutnya yang dilihat dari nilai 

Tenenhous GoF menunjukkan bahwa pada 

masing – masing variabel-variabel 

endogen tersebut memiliki nilai dengan 

kriteria tinggi. Setelah dilakukan pengujian 

pada inner model melalui nilai Q2  dan 

Tenenhous GoF, langkah selanjutnya 

adalah menguji signifikansi hubungan 

dengan menggunakan analisis statistik 

pengujian parsial T pada seluruh hubungan 

hipotesis. Adapun hasil pengujian 

ditunjukkan seperti tabel 4 berikut ini. 

 

Tabel. 4.  Uji Hipotesis 
Uji Hipotesis   T Statistics  P-

Value 

Keterangan  

H1 : Kepemimpinan berpengaruh signfikan terhadap budaya 

organisasi 

19,493 0,000 Diterima 

H2 : Kepemimpinan berpengaruh signfikan terhadap kinerja 

publikasi 

1,695 0,097 Ditolak 

H3 : Budaya organisasi berpengaruh signfikan terhadap kinerja 

publikasi 

7,109 0,000 Diterima 

H4 : Kepemimpinan berpengaruh signfikan terhadap Keterlibatan 

Pekerjaan 

8,895 0,000 Diterima 

H5 : Budaya organisasi berpengaruh signfikan terhadap Keterlibatan  

        Pekerjaan   

8,710 0,000 Diterima 

H6 : Work engangement berpengaruh signfikan terhadap kinerja 

publikasi 

3,451 0,001 Diterima 

 

Berdasarkan tabel 4 yang 

menunjukkan hasil uji hipotesis, maka 

dapat disimpulkan bahwa dari ke enam 

hipotesis yang dirumuskan ternyata pada 

hipotesis H3 yang berbunyi bahwa ada 

pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja 

publikasi ditolak secara empiris, karena 

nilai T-statistik dari arah hubungan 

hipotesis tersebut 1,695 atau berada di 

bawah cut of value signifikansi T-statistik 

yaitu 1,96 pada error alpha 5% atau 0,05. 

Sedangkan, pada hasil pengujian atas 

kelima hipotesis lainnya yang dirumuskan 

pada H1, H3, H4, H5, H6 secara empiris 

dapat diterima karena memiliki nilai T-

statistik yang berada di atas cut of value 

yaitu 1,96.  Adapun gambar dari pengujian 

stastistik T dapat dilihat sebagai berikut. 
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Gambar 1. Bootstraping T-Statistic 

 

Berdasarkan dari hasil pengujian 

inner model baik untuk analisis model 

goodness of fit dengan menggunakan nilai 

Q2 dan Tenenhouse GoF ataupun 

pengujian hipotesis dengan menggunakan 

T-statistik, telah menunjukkan bahwa 

model tersebut layak dan bisa digunakan 

untuk memprediksi hipotesis yang 

dikonseptualkan dalam penelitian. 

Kemudian selanjutnya dilakukan analisis 

pola hubungan atau pengaruh langsung 

ataupun tidak langsung dari hubungan 

variabel tersebut dapat dilihat pada tabel 

Pengaruh langsung, tidak langsung dan 

total berikut ini.  

Tabel 5. Pengaruh langsung, tidak langsung dan total  

Jalur Hubungan Pengaruh 

langsung 

Pengaruh tidak 

langsung 

Pengaruh 

total 

Kepemimpinan → Budaya Organisasi  →  Kinerja 

Publikasi 
0,48198 0,34382 0,8258 

Kepemimpinan →   Keterlibatan kerja  → Kinerja 

Publikasi 
0,48198 0,11421 0,5962 

Budaya Organisasi  → Keterlibatan kerja  → Kinerja 

Publikasi 
0,50251 0,06231 0,5648 

Kepemimpinan  → Budaya Organisasi →Keterlibatan 

kerja → Kinerja Publikasi 
0,48198 0,00042 0,4824 

 

Tabel tersebut menyajikan hasil 

pengaruh langsung, tidak langsung 

ataupun pengaruh total. Dari hasil tersebut 

menunjukkan bahwa koefisien total dari 

hubungan tersebut nilai yang tertinggi 

adalah pada jalur regresi Kepemimpinan 

→ Budaya organisasi → Kinerja publikasi 

yaitu sebesar 0,825, dan koefisien total 

jalur regresi yang terendah adalah pada 

jalur pengaruh Kepemimpinan → Budaya 

organisasi → Keterlibatan Kerja → 

Kinerja publikasi yang dengan nilai 

koefisien jalur total sebesar 0,4824. Hasil 

analisis tentunya berimplikasi praktis 

dalam menetapkan kebijakan ataupun 

strategi yang dibangun untuk dapat 

meningkatan kinerja publikasi dosen 

ekonomi di jurnal internasional bereputasi.  
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Hasil penelitian menunjukkan betapa 

pentingnya variabel – variabel mediasi 

dalam menjembatani pengaruh 

kepemimpinan terhadap kinerja publikasi. 

Maskipun temuan stastistik menunjukkan 

bahwa Kepemimpinan secara empiris 

gagal berdampak terhadap kinerja 

publikasi, hal ini menunjukkan bahwa 

persepsi atas kemampuan  pemimpin  pada 

aspek – aspek seperti mengidentifikasi 

permasalahan, melihat masalah, 

menetapkan prioritas berkinerja baik, 

berencana ke depan, mengatur sumber 

daya secara efisien dan efektif, 

menghasilkan ide inovatif, 

mengembangkan kompetensi diri, mampu 

membuat keputusan yang baik, mau 

mendengarkan dan merenungkan masukan 

dari orang lain, mengendalikan lingkungan 

kerja kemampuan komunikasi yang baik, 

mengubah pandangan rasional dan 

emosional atau intuitif, dan memiliki 

komitmen, meskipun sudah diupayakan 

ternyata tidak berpengaruh pada kinerja 

dosen dalam melakukan publikasi hasil 

penelitian di jurnal bereputasi 

internasional. Meskipun temuan dalam 

penelitian ini berkontradiksi dengan 

penelitian (Igbaekemen, 2014;  Iqbal et.al, 

2015; Madanchian, 2016) namun dari hasil 

peneltian (Mottoh, 2015; Orabi, 2016) juga 

mendukung dengan hasil penelitian ini, 

yang  menunjukkan bahwa tidak adanya 

pengaruh signifikan atas kepemimpinan 

terhadap kinerja.  

Maka dari itu disisi yang lain 

penelitian (May et,al, 2004; Saks, 2006; 

Zinger, 2010; Kang 2014) menunjukkan 

perlu adanya mediator – mediator 

kepemimpinan terhadap kinerja. Ini  

ditunjukkan pada uji H1, H3 danH6, yang 

secara empiris terbukti. Dari ke tiga 

hipotesis tersebut, budaya organisasi dan 

keterlibatan kerja secara signfikan dapat 

memediasi dampak kepemimpinan 

terhadap kinerja. Pada uji statistik pada H1 

dan H3, juga terbukti signifikan.  Ini 

menunjukkan bahwa budaya organisasi 

dosen ekonomi yang baik dapat membantu 

upaya pimpinan dalam meningkatkan 

kinerja publikasi. Hasil ini, sejalan dengan 

penelitian (Sarros  et al, 2008; Yiing & 

Ahmad, 2009; Wanjiku & Agusioma, 

2014; Pascal & Nizam, 2016), hasil dari 

penelitiannya menunjukkan bahwa adanya 

hubungan yang signifikan antara 

kepemimpinan terhadap budaya organisasi, 

ataupun hubungan budaya organisasi 

terhadap kinerja. Maka dari itu budaya 

organisasi memiliki parananan yang 

penting dalam menghantarkan fungsi 

kepemimpinan menjadi dapat mendorong 

kebijakan yang efektif pada perumusan 

strategi kebijaka yang tepat untuk 

meningkatkan kinerja publikasi dari para 

dosen.  

Peran penting dari keterlibatan 

pekerjaan sebagai mediator hubungan 

budaya organisasi terhadap kinerja juga 

signifikan, hal tersebut dapat ditunjukan 

melalui uji statistik pada H3 dan H6, yang 

mana dari kedua hipotesis tersebut dapat 

dibuktikan secara empiris. Hal ini 

mengandung makna bahwa melalui 

keterlibatan kerja yang optimal, tentunya 

akan berdampak mendorong terciptanya 

budaya organisasi yang sejalan dengan 

tujuan organisasi. Maka dari itu, semakin 

tercipya budaya organisasi yang 

berkualitas tentunya akan mendukung 

kegiatanketerlibatan kerja pada dosen 

sehingga berujung pada kinerja publikasi 

artikel dosen ekonomi. Temuan ini selaras 

dengan penelitian (Otieno et al, 2015; 

Barbars, 2015; Shehri et al, 2017; Pillay & 

Singh, 2018; Al-dalahmeh et al, 2018; 

Govindappa & Manjula, 2017), yang 

menunjukkan bahwa budaya organisasi 

berpengaruh pada keterlibatan pekerjaan 

secara efektif. Temuan ini memberikan 

implikasi teoretis pada teori keterlibatan 

pekerjaan.  

Kepemimpinan dan budaya organisasi 

menjadi organ yang esensial sebagai 

penentu pada aktivitas keterlibatan 

pekerjaan. Maka dari itu, tidak 

mengherankan apabilia keterlibatan kerja 

sangat berarti dalam memediasi pengaruh 

dari kepemimpinan terhadap kinerja 

publikasi. Hasil tersebut dapat ditunjukkan 
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secara empiris yang tertuang dalam H4, 

dan H6. temuan  sangat memberikan 

kontribusi teoretis pada teori keterlibatan 

pekerjaan dalam menjelaskan faktor 

keterlibatan kerja. Temuan  ini juga sejalan 

dengan penelitian (Song et al, 2012; Hoper 

et al, 2012; Ghadi et al, 2013) yang 

menunjukkan keberartian pengaruh 

kepemimpinan terhadap keterlibatan kerja. 

Hal yang senada juga dapat ditunjukkan 

dari penelitian (Otieno et al, 2015; 

Govindappa & Manjula, 2017; Pillay & 

Singh, 2018; Al-dalahmeh et al, 2018) 

yang mengkonfirmasi bahwa keterlibatan 

kerja sangat efektif mendorong 

peningkatan kinerja pegawai dalam suatu 

organisasi.  

Keutamaan peran keterlibatan kerja, 

telah memberikan bukti secara empiris 

dalam hal sebagai jalan keluar yang dapat 

dipertimbangkan  dalam membuat 

keputusan kepemimpinan secara 

manajerial. Maka dari itu, secara praktis 

penelitian ini mengungkapkan bahwa  

pimpinan perguruan tinggi perlu 

mendorong dengan berbagai upaya yang 

dapat dilakukan oleh dapat menciptakan 

kebijakan tebaik untuk meningkatkan 

kinerja publikasi dosen di jurnal 

internasional bereputasi melalui Strategi 

Kepemimpinan  → Budaya organisasi  →  

Kinerja publikasi . 

Strategi tersebut, mendorong kepada 

para pimpinan perguruan tinggi untuk 

dapat menerapkan gaya kepemimpinan 

yang positif dan selaras dengan budaya 

organisasi yang baik dan kondusif. 

Sehingga dapat mendorong peningkatan 

kinerja publikasi dosen di jurnal 

internasional bereputasi. Melalui strategi 

tersebut, pimpinan perguruan tinggi dapat 

membangun budaya organisasi yang 

memiliki orientasi pada kegiatan-kegiatan 

rutin atau kebijkan habituasi yang 

melibatkan dosen pengambilan keputusan 

dalam bidang akademik maupun non 

akademik sehingga mendorong 

peningkatan kinerja publikasi dosen pada 

artikel ilmiah di jurnal internasional 

bereputasi. 

 

 

SIMPULAN DAN SARAN 

 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

baik budaya organisasi ataupun 

keterlibatan kerja memiliki pengaruh yang 

berarti sebagai mediator atas hubungan 

kepemimpinan terhadap kinerja publikasi 

dosen ekonomi. Secara teoretis penelitian 

ini telah berkontribusi teoretis pada 

pengembangan model yang didasarkan 

pada teori keterlibatan kerja, dengan 

melibatkan kepemimpinan dan budaya 

organisasi efekif untuk dapat berperan 

sebagai antecedent dari keterlibatan kerja. 

Secara praktis pimpinan perguruan tinggi 

dapat mendorong peningkatan kinerja 

publikasi melalui beberapa strategi yang 

penting seperti kebijakan terkait publikasi 

yang terintregasi dengan kemampuan 

anggaran, sehingga dapat secara holisitk 

bersinergi terhadap penentuan kebijakan 

yang berdasarkan iklim akademik yang 

mendorong peningkatan kinerja publikasi 

dosen ekonomi secara baik dan efektif 

pada artikel di jurnal internasional 

bereputasi.   

Variabel budaya yang mengacu pada 

proksi item Sashkin and Rosenbach (2013) 

ternyata memiliki kelemahan yaitu 

beberapa indikatornya kurang efektif 

dalam menggambarkan variabel latennya 

dalam konteks dosen di perguruan tinggi. 

maka, penelitian mendatang perlu perlu 

menelaah lebih lanjut penggunaan 

indikator pada konteks dosen ekonomi di 

Perguruan Tinggi Negeri maupun 

Perguruan Tinggi Swasta 
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	Hasil publikasi dari dosen di Indonesia mengalami peningkatan yang siginifkan dari sisi kuantitasnya, namun sayangnya dari sisi kualita, kualitas artikel ilmiah peneliti atau akademisi di Indonesia masih kurang optimal. Sampai dengan waktu ini, sebag...
	Akumulasi publikasi di jurnal ilmiah baik di dalam maupun di luar negeri oleh para dosen ekonomi meningkat setiap tahunnya. Namun, itu tidak diimbangi juga dengan sitasinya, hal tersebut menunjukkan bahwa publikasi di Indonesia hanya masih berbasis pa...
	Penelitian atas teori keterlibatan kerja sering ditelaah oleh para peneliti dalam dua puluh tahun terakhir (Bakker & Albrecht, 2018). Khan (1990) telah mengemukakan dasar teori ini pada awalnya. Dia  mengemukakan bahwa kerterlibatan merupakan suatu pr...
	Secara teoretis keterlibatan kerja berkaitan erat pada suatu keadaan energi positif yang tinggi, maka dari itu, hal ini menjadi sangat diinginkan oleh organisasi publik ataupun swasta, karena dapat berdampak pada kinerja tugas, budaya organisasi, dan ...
	Pengukuran keterlibatan kerja biasaya diukur pada Skala Keterlibatan Kerja Utrecht (UWES). Skala ini dikembangkan yang mencakup tiga dimensi yang membentuk keterlibatan kerja: kekuatan, dedikasi, dan penyerapan (Schaufeli, Salanova, et al., 2002). Ska...
	Keterlibatan juga berelasi kuat dengan budaya organisasi yang biasanya dipandang sebagai perangkat kunci atas beberapa nilai, asumsi, pemahaman, serta norma yang disampaikan dan dilaksanakan oleh anggota organisasi serta disosialisasikan kepada anggot...
	Keefektivan keterlibatan kerja sebagai variabel mediator telah dijelaskan dalam teori keterlibatan kerja. Dalam teori tersebut menyebutkan bahwa keterlibatan pegawai yang aktif dalam pekerjaan, baik dalam bentuk pengalaman yang dialami secara psikolog...
	Keterlibatan kerja dapat berperan sebagai mediator atas hubungan kepemimpinan dan kinerja, temuan tersebut dielaborasi lebih lanjut dalam beberapa penelitian diantaranya dari (Song et al, 2012; Hoper et al, 2012; Ghadi et al, 2013) yang menunjukkan ke...
	Hal yang sama juga diungkapkan oleh Schein (2004), dia menyatakan bahwa budaya organisasi memiliki dua dimensi yang penting, yaitu dimensi yang tangible sebagai contoh bangunan eksternal, pakaian, mode perilaku, peraturan, cerita, mitos, bahasa, dan r...
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	Dari seluruh uraian tersebut dapat diambil kesimpulan bahwa keterlibatan kerja, budaya organisasi, sangat memungkinkan sebagai mediator dalam meningkatkan kinerja (May et al, 2004; Saks, 2006; Zinger, 2010; Kang 2014). Akan tetapi penelitian terkait d...
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	Hasil dan Pembahasan
	Tahapan awal adalah konseptualisasi model, yang dilakukan dengan menggambar dalam sebuah diagram jalur yang kemudian dilanjutkan pada uji outer model untuk mengukur validitas dan realibilitas pada masing- masing konstruk dengan validitas konvergen yai...
	Tabel 1 telah menunjukkan bahwa lima belas indikator atau item dari variabel kepemimpinan, memiliki nilai loading factor yang lebih tinggi dari cut of value. Maka dari itu, dapat disimpulkan bahwa seluruh indikator atau item variabel kepemimpinan tela...
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	Hasil penelitian menunjukkan bahwa baik budaya organisasi ataupun keterlibatan kerja memiliki pengaruh yang berarti sebagai mediator atas hubungan kepemimpinan terhadap kinerja publikasi dosen ekonomi. Secara teoretis penelitian ini telah berkontribus...
	Variabel budaya yang mengacu pada proksi item Sashkin and Rosenbach (2013) ternyata memiliki kelemahan yaitu beberapa indikatornya kurang efektif dalam menggambarkan variabel latennya dalam konteks dosen di perguruan tinggi. maka, penelitian mendatang...

	DAFTAR PUSTAKA



