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Abstrak

Penelitian tentang model komitmen afektif di bidang pendidikan tinggi masih terbatas.
Beberapa studi menunjukkan anteseden komitmen afektif dalam perspektif personal belum
konsisten. Penelitian ini bertujuan untuk menguji peranan self knowledge dengan
kepemimpinan autentik sebagai mediator dalam mempengaruhi komitmen afektif dosen.
Penelitian ini menggunakan pendekatan teori determinasi diri (SDT) untuk menjelaskan self
knowledge terhadap kepemimpinan autentik. Subjek penelitian ini ada dosen perguruan
tinggi swasta di Yogyakarta. Data dikumpulkan dengan menggunakan skala komitmen
afektif, skala self knowledge dan skala kepemimpinan autentik. Hasil menunjukkan bahwa
kepemimpinan autentik berperan menjadi mediator hubungan self knowledge terhadap
komitmen afektif. Implikasi penelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan autentik
dapat menjadi mediator model komitmen afektif dosen.

Kata kunci: kepemimpinan autentik, komitmen afektif, self knowledge
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Abstract

Research on the affective commitment model in higher education is still limited. Several
studies show that the antecedents of affective commitment from a personal perspective are
inconsistent. This study aims to examine the role of self-knowledge with authentic leadership
as a mediator in influencing lecturers' affective commitment. This study uses the theory of
self-determination (SDT) to explain self-knowledge of authentic leadership. The subject of
this research is a lecturer at a private university in Yogyakarta. Data was collected using
the affective commitment scale, self knowledge scale and authentic leadership scale. The
results show that authentic leadership acts as a mediator between self-knowledge and
affective commitment. The implications of this research show that authentic leadership can
be a mediator of the lecturer's affective commitment model.

Keywords: authentic leadership, affective commitment, self knowledge.

Pendahuluan

Komitmen organisasional merupakan salah satu faktor kunci dalam hubungan  di
tempat kerja. Dick et al. (2006) menyimpulkan bahwa komitmen di tempat kerja dan
identifikasi masih memerankan peran utama dalam kehidupan karyawan dan fungsi dalam
organisasi, terkait dengan perubahan lingkungan pekerjaan seperti downsizing, delayering,
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merging, telecommuting, atau virtual work. Sedangkan komitmen organisasional
merupakan multi-dimensional construct yang menunjukkan kekuatan relatif dari identifikasi
individual dengan, terlibat dalam, dan loyal pada organisasi tertentu. Perkembangan studi
komitmen organisasi merujuk pada komitmen afektif sebagai dimensi yang paling
berpengaruh/esensial dibandingkan dimensi normative dan continuance (Mercurio, 2015)

Berbagai penelitian terhadap konsep komitmen dan berbagai pengujian empiris terkait
dengan variasi dalam pengukuran dilakukan dalam berbagai bidang organisasi
publik/private/berbagai macam industri (Stanley, 2013), bisnis dan kesehatan (Filiana, 2016;
Lub, Bijvank, Bal, Blomme, & Schalk, 2012; Nusair, Parsa, & Cobanoglu, 2011; Queiri &
Dwaikat, 2016), sementara pada organisasi pendidikan masih jarang dilakukan.(Handoko,
Setiawan, Surachman, & Djumabhir, 2010), dikaitkan dengan kepuasan kerjanya (Odoch &
Nangoli, 2014) dan perilaku organisasi kewarganegaraannya (Ozdem, 2012), perguruan
tinggi yang efektif (Kusnandar, 2019), kinerja dosen perguruan tinggi (Trisnaningsih, 2016).

Penelitian komitmen afektif sebagai model dapat ditelusuri dari Allen Meyer (1990,
2002) yang menjelaskan melalui ‘a three component model of organizational commitment”
yang menjelaskan bahwa anteseden dari komitmen afektif adalah karakteristik personal dan
pengalaman kerja. Perkembangan penelitian komitmen afektif sebagai model selanjutnya
lebih menjelaskan keterkaitan antar variabel dan dalam konteks tertentu, misalnya model
pembentukan komitmen afektif dalam bidang perilaku konsumen (Pimented & Reynolds,
2004), variabel position involvement, volitional choice dan informational complexity
sebagai anteseden komitmen afektif di bidang pelayanan jasa keuangan (Bloemer &
Schoreder, 2003), kecerdasan spiritual dan motivasi intrinsik sebagai anteseden komitmen
afektif pada para civil engineer, komitmen afektif sebagai moderator model kepemimpinan
transformasional dengan kinerja, job insecurity (Saho, 2022) dan komitmen afektif sebagai
mediator stress kerja dan kepuasan kerja. Oleh karena itu penelitian untuk memahami
komitmen afektif sebagai model masih terbuka.

Ada banyak faktor yang mempengaruhi komitmen afektif individu (misalnya
kepemimpinan, Adriansyah, 2019; Meyer, 2002; personal character dan pengalaman kerja,
Meyer., et al, 2002). Lux dkk.(2019) menekankan pentingnya kepemimpinan autentik
menjadi mediator komitmen terhadap work engagement dan kepuasan kerja. Proses peranan
kepemimpinan autentik dapat dijelaskan melalui identifikasi personal dan kepercayaan yang
meningkat yang pada akhirnya meningkatkan komitmen afektif. Identifikasi dan
kepercayaan berkaitan dengan bagaimana pimpinan memberikan nilai dan keyakinan
melalui interaksi pimpinan dan anggota dapat mengidentifikasi nilai dan keyakinan,
sehingga mempengaruhi komitmen afektif (Alliyani, Wong,Cummings, 2018; Lux,Glover,
& Teo, 2018).

Pemimpin yang autentik dapat meningkatkan sikap kerja seperti komitmen terhadap
organisasi dan kepuasan kerja (Avolio dkk., 2004). Bukti empiris pada outcome dan dalam
konteks yang lebih luas konsekuensi kepemimpinan autentik masih jarang. Hal ini juga
berkaitan dengan anteseden kepemimpinan autentik, walaupun beberapa variabel sudah
didiskusikan dalam artikel teoritik (Gardner dkk., 2005).

Penelitian ini memilih pendekatan internal yaitu bahwa dinamika proses pembentukan
kepemimpinan autentik melibatkan bagaimana orang memahami dirinya, konsisten dengan
apa yang diyakini, dan kapasitas psikologis, keyakinan, harapan dan optimisme
mempengaruhi terbentuknya kepemimpinan autentik (Luthans, 2005). Penelitian ini akan
memilih self knowledge, self consistency dan psycap sebagai anteseden. Pemilihan self
knowledge dan self consistency dan psycap ini merupakan bagian dari pemahaman
perspektif internal. Aspek internal ini dalam perspektif psikologi positif menjadi faktor yang
mempengaruhi kepemimpinan autentik. Hal ini diperkuat bahwa hasil korelasi self
knowledge dan self consistency dengan kepemimpinan autentik adalah signifikan. Pemilihan
Self knowledge dan self consistency sebagai anteseden merupakan gagasan yang ditulis
Harter (2002) dan dukungan dari Peus dkk., (2012) yang menyebutkan bahwa untuk
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berperilaku secara autentik, individu harus memahami diri dan bertindak sesuai dengan
konsistensi diri.

Berdasarkan latar belakang masalah di atas dapat disimpulkan bahwa penelitian ini
dilandasi oleh beberapa masalah yaitu kebutuhan untuk menemukan model anteseden dan
konsekuensi kepemimpinan autentik dan mekanisme mediasinya antara anteseden
kepemimpinan autentik dan organizational outcome. Oleh karena itu penelitian ini
menempatkan kepemimpinan autentik sebagai mediator. Pemilihan kepemimpinan autentik
sebagai mediator merupakan bagian perluasan dari model yang ditemukan Peus (2011) dan
Allilyani (2018).

Pendekatan teori yang digunakan dalam menjelaskan model komitmen afektif dosen
dengan melibatkan kepemimpinan autentik sebagai mediator adalah Teori Determinasi Diri
/Self Determination Theory (SDT). Pendekatan SDT menekankan bahwa individu memiliki
3 kebutuhan dasar yaitu competence, relatedness dan autonomy. Jika ketiga kebutuhan
terpenuhi maka individu memiliki motivasi internal untuk menghadapi berbagai tugas.
Dosen akan memiliki self knowledge, tinggi akan termotivasi secara internal dan
meningkatkan kepemimpinan autentik. Kepemimpinan autentik yang tinggi akan
meningkatkan komitmen afektif. Individu yang termotivasi internal menunjukkan bahwa
kebutuhan competence, relatedness dan autonomy terpenuhi (SDT). Proses kepemimpinan
autentik yang tinggi meningkatkan komitmen dapat dijelaskan bahwa individu dapat
mengembangkan pola berpikir yang khas bagi dirinya, dapat mengelola diri dan memiliki
motivasi diri sehingga meningkatkan komitmen afektifnya Individu yang autentik dengan
motivasi intrinsik tinggi memiliki efek positif yang signifikan pada individu lain. Akibatnya
perilaku organisasi diarahkan pada standar moral tinggi dan implikasinya pada anggota
sebagai individu.

Tinjauan Pustaka dan Kerangka Teoritik
Komitmen Afektif

Mowday, Steer, dan Porter (1979) menjelaskan komitmen afektif sebagai sikap individu
dalam mengidentifikasikan dirinya terhadap organisasi tertentu dan sejauh mana ia
mengidentifikasikan tujuan pribadinya dengan tujuan organisasi dan berharap dapat
memelihara keanggotaannya dalam organisasi yang bersangkutan guna memfasilitasi
tujuan-tujuan pribadinya. Sementara Price mendefinisikan komitmen afektif sebagai
loyalitas terhadap organisasi. Allen dan Meyer (1996) menjelaskan sebagai keadaan
psikologis yang menunjukkan karakter hubungan karyawan dengan organisasi dan
mempunyai implikasi dalam keputusan untuk melanjutkan keanggotaan dalam organisasi.

Komitmen afektif adalah sejauh mana anggota organisasi mengidentifikasikan diri dan
melibatkan diri pada individu dan organisasi tempat ia bekerja. Komitmen afektif
melibatkan emosi dan sikap. Komitmen keberlanjutan menjelaskan sejauh mana anggota
organisasi mengaitkan keberadaannya di organisasi dengan pertimbangan biaya untung rugi
yang mendasari keputusan untuk tetap bekerja di organisasi atau meninggalkannya (Allen
& Meyer, 1996). Hal ini dikaitkan bahwa komitmen afektif merupakan studi yang lebih
banyak dilakukan dalam konteks oufcome, menunjukkan perilaku individu yang lebih
efektif di organisasi dan dikaitkan dengan performansi kerja dan produktivitas yang lebih
baik (Meyer, dkk., 2002; Riketta, 2002), Steffens dkk., (2014) menemukan bahwa
kepemimpinan autentik akan meningkatkan komitmen afektif dan mempengaruhi work
engagement, meskipun dalam ini masih mempertimbangkan dalam konteks organisasi
tertentu.

Self Knowledge

Self knowledge adalah kemampuan memahami tentang nilai dan keyakinan mereka
(Shamir & Eilam, 2005). Branson (2007) menekankan bahwa hanya melalui ‘mengetahui’
dan ‘memahami konsep diri (self concept) mereka maka pemimpin dapat mengembangkan
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sistem makna dari perasaan, pikiran dan perilaku dengan autentisitas.. Dengan memahami
keseluruhan nilai, pemimpin autentik (self concept) dan dapat bertindak (self confident)
sesuai dengan nilai-nilai mereka bahkan jika berada dalam tekanan situasi atau sosial
(Erickson). Secara singkat, pemahaman diri tentang nilai dan hukuman serta kekuatan dan
kelemahan personal adalah prasyarat untuk perilaku pemimpin untuk dapat dipersepsikan
sebagai pemimpin autentik oleh bawahannya.

Pemahaman diri berbeda dengan komponen kepemimpinan autentik tentang self
awareness. Pemahaman diri menggambarkan fakta bahwa seseorang memiliki pengetahuan
tentang nilai, motif, kekuatan dan kelemahan, sementara self awareness menggambarkan
fakta bahwa seseorang secara berkelanjutan bertanya dan mengevaluasi kekuatan dan
kelemahannya. Gardner dkk. (2005) menegaskan bahwa self awareness merupakan suatu
proses dimana seseorang merefleksikan keunikan, identitas, emosi, tujuan, pengetahuan,
bakat dan kemampuannya.

Ladkin dan Taylor (2010) menekankan bahwa self awareness individu dievaluasi dan
kemudian diekspresikan melalui tubuh. Wong (2010) meringkas bahwa self awareness
adalah bukan akhir tetapi proses pengembangan untuk memahami kekuatan, kelemahan dan
menjadi sadar serta percaya akan perasaan seseorang. Dengan kata lain, konsep self
awareness berfokus pada proses dinamis dimana individu merefleksikan nilai dan
mengujinya. Perbedaan kedua antara self knowledge dan self awareness adalah pada fakta
bahwa self awareness terdiri dari self confidence (Wong & Cummings, 2009) atau
kepercayaan pada karakteristik personal, nilai, motivasi, perasaan dan kognisi pemimpin.
Dari sini dipahami bahwa self awareness tidak sama dengan self knowledge. Self knowledge
adalah anteseden dari self awareness. Dalam realitas, orang memahami bahwa pertama-
tama, orang memahami nilai, tujuan dulu (memiliki self knowledge) sebelum mengevaluasi
kembali dan mencari umpan balik. Self knowledge juga menjadi prakondisi untuk tiga
komponen kepemimpinan autentik lainnya.

Self knowledge mendahului balanced processing, karena pertama-tama, individu harus
memahami posisi mereka belum dapat melibatkan yang lain. Hal senada juga berlaku untuk
perilaku yang dibimbing oleh standar moral internal dan transparency.

Kepemimpinan Autentik

Ada beberapa konseptualisasi kepemimpinan autentik yang berbeda, dan konsep
tersebut relatif mendominasi baik secara teoritik atau akademik maupun praktis atau terapan.
Teori tersebut adalah yang digagas oleh Avolio dan kawan- kawannya (misalnya Avolio
dkk., 2004; Gardner dkk., 2005). Konsep ini berangkat dari pemahaman gagasan ‘menjadi
benar bagi diri sendiri’, dimana menjadi pusat pemahaman konsep (Liedtka, 2008) dan juga
mencakup komponen moral. Secara spesifik, konsep kepemimpinan autentik terdiri dari 4
komponen, yaitu self awareness, balanced processing, relational transparency dan
internalized moral. (Avolio dkk., 2007:Gardner dkk., 2005; Walumbwa dkk.,2008). Secara
rinci berikut adalah komponen kepemimpinan autentik.

Self awareness adalah proses dimana orang secara berkelanjutan memahami bakat,
kekuatan, sadar akan tujuan, nilai utama/inti, keyakinan dan keinginan mereka. Hal ini
mencakup kepemilikan kesadaran mendasar tentang pengetahuan, pengalaman dan
kemampuannya (Avolio & Gardner, 2005). Oleh karena itu kesadaran diri merujuk pada
pengetahuan diri tentang kekuatan dan kelemahan seseorang (Gardner, dkk., 2005).

Relational transparency merujuk pada konsistensi antara apa yang dikatakan dan
tindakan pimpinan (Avolio,dkk., 2005). Avolio menyebut transparansi pada sejauh mana
pimpinan mendorong tingkat/derajat keterbukaan dengan cara mendorong mereka dengan
memberi kesempatan menyampaikan gagasan, tantangan dan pendapat mereka.
Internalized moral/etik dapat didefinisikan sejauh mana pimpinan menetapkan standar
tinggi untuk sikap moral dan etik. Kepercayaan bawahan pada pemimpin sebagian besar
didasarkan pada perilaku pemimpin. Oleh karena itu, perilaku tersebut harus disesuaikan
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dengan nilai untuk meyakinkan bawahan tentang integritas pimpinan (Gardner, dkk., 2005)

Avolio, dkk., (2007) mencatat bahwa balanced merujuk pada sejauh mana pimpinan
menuntut/memerlukan opini yang mencukupi dan pandangan-pandangan sebelumnya untuk
membuat keputusan penting. May, dkk., (2003) menegaskan bahwa keputusan pemimpin
yang autentik tidak didasarkan pada tindakan apa yang paling memberi pelayanan diri atau
paling populer, tetapi diarahkan oleh evaluasi sistematik tentang alternatif yang
memungkinkan dari apa yang seharusnya.

Landasan Teoritik
Pengaruh Self knowledge terhadap Komitmen Afektif Dosen melalui Kepemimpinan
Autentik sebagai Mediator

Dinamika hubungan self knowledge, kepemimpinan autentik dan komitmen afektif
dapat dijelaskan dengan pendekatan teori SDT. Self knowledge merupakan pemahaman diri
untuk memahami kelebihan dan kekurangan. Jika dosen APTIK mampu memahami
kelebihan dan kekurangannya maka individu mampu untuk memahami diri dan
lingkungannya. Individu akan memiliki motivasi internal yang tinggi yang akan
meningkatkan kepemimpinan autentiknya. Ketika kepemimpinan autentik tinggi maka akan
meningkatkan komitmen afektif dosen. Dosen akan lebih mengidentifikasikan dirinya,
bersedia terlibat dan tetap ingin bertahan di perguruan tinggi.

Pengaruh self knowledge terhadap komitmen afektif dosen dapat dijelaskan melalui
aspek self knowledge vyaitu self concept dan self confidence (Peus 2011). Self knowledge
adalah pemahaman diri tentang nilai dan konsekuensi serta kekuatan dan kelemahan
personal (self concept dan self confident). Pemahaman diri menggambarkan fakta bahwa
seseorang memiliki pengetahuan tentang nilai, motif, kekuatan dan kelemahan. Self concept
merujuk pada pemahaman kelebihan dan kelemahan diri dan self confident merujuk pada
kepercayaan diri untuk melakukan atau menghadapi situasi atau menggunakan kemampuan
yang dimilikinya.

Dosen yang memiliki aspek self concept dan self confident tinggi akan mampu
mengenali dirinya sehingga ia memiliki motivasi internal dan mampu menghadapi tugas
tugas (competence), mampu menempatkan dirinya dalam relasi (relatedness) dan mampu
menentukan dengan kebebasan dirinya. Kondisi ini akan meningkatkan kepemimpinan
autentik dosen, sehingga meningkatkan komitmen afektifnya. Dosen menjadi lebih ikut
terlibat secara emosi dalam setiap aktivitas di perguruan tinggi, bangga dan ingin tetap
tinggal di perguruan tinggi

Model dinamika dan keterkaitan self knowledge, kepemimpinan autentik dan komitmen
afektif secara ringkas dapat dilihat dalam model komitmen afektif dosen pada gambar:

Kepemimpinan
autentik Komitmen
afektif

Gambar 1. Skema Model Komitmen Afektif Dosen

Self-knowledge

Berdasarkan paparan di atas, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah ada pengaruh
self knowledge dosen pada komitmen afektif dengan kepemimpinan autentik sebagai
mediator.

Metode
Identifikasi variabel penelitian
Variabel endogen : komitmen afektif

Variabel eksogen : kepemimpinan autentik, self knowledge,
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Populasi dan Sampling

Responden penelitian ini adalah para tenaga pendidik dalam unit kerja pendidikan
tinggi (universitas). Kriteria responden adalah sudah menjadi pegawai tetap minimal 2
tahun, Responden berasal dari tenaga pendidik perguruan tinggi X di Yogyakarta.

Instrumen dan Teknik Pengumpulan Data

Kepemimpinan autentik diukur dengan skala kepemimpinan autentik dari Neider and
Schriesheim’s (2011) Authentic Leadership Inventory yang memiliki 16 item terbagi dalam
4 dimensi yaitu dimensi self awareness (SA), balanced processing (B), internalized moral
(M) dan transparency (T). Alat ukur ini memiliki reliabilitas alpha keseluruhan 0,94,
sementara per dimensi, self awareness = 0, 86, Balance processing 0,78, moral internalized
0,85 dan transparency 0,81

Hasil Goodness of Fit kepemimpinan autentik menunjukkan chi kuadrat = 118,238;
Cmin/df = 1,207;p=0.08;AGFI = 0,841; GFI = 0,885; TLI = 935,TLI = 0,935 dan RMSEA
= 0,043). Koefisien AGFI dan GFI masih dalam batas marginal, sementara chi kuadrat,
cmin/df,p,TLI dan =~ RMSEA dalam kategori memenuhi sebagai fit model untuk alat ukur.
Berdasarkan hasil goodness of fit dan nilai nadir (Critical Ratio), yang lebih besar dari dua
kali standard kesalahan (E ) , sehingga semua item sahih. Hal ini juga dari faktor loading,
koefisien SLF yang lebih besar dari 0,5. Skala kepemimpinan autentik memiliki SLF
bergerak dari 0,523 — 0,661.

Self knowledge diukur dengan skala gabungan antara self concept dan self confidence.
Ada 8 item berkaitan dengan pemahaman diri tentang nilai/harapan, keyakinan dan perilaku
individu. Alat ukur ini memiliki reliabilitas alpha 0,92 (Peus, 2012)

Komitmen afektif diukur dengan skala Three Component Model of Commitment Scale
(Allen & Meyer, 1996) yang terdiri dari 24 item, tetapi karena komitmen yang diukur adalah
komitmen afektif maka yang akan digunakan adalah subskala pertama yaitu komitmen
afektif yang mengukur kelekatan emosi, identifikasi, dan keterlibatan karyawan terhadap
organisasi. Terdapat 8 item dalam skala ini, yang telah diuji coba oleh Allen dan Meyer
(1996) dan menghasilkan koefisien alpha cronbach 0,87.

Hasil dan Pembahasan
Deskripsi Responden dan Data Penelitian

Responden dalam penelitian ini adalah dosen dari perguruan tinggi X di Yogyakarta.
Jumlah responden ada 195 . Statistik deskriptif variabel penelitian dari responden dapat
dilihat pada tabel berikut dengan rincian laki-laki 110 dosen dan perempuan 85 dosen.
Berdasarkan data deskripsi variabel, maka mean empiris subjek untuk seluruh variabel lebih
besar daripada mean teoritik seluruh variabel. Mean empiris self knowledge (27,98) > mean
teoretik (20), mean empiris kepemimpinan autentik (58,33) > mean teoritik (40), dan mean
empiris komitmen afektif (28,69) > mean teoritik (20). Hasil ini menunjukkan bahwa subjek
memiliki skor variabel tinggi, karena mean empiris lebih besar daripada mean teoritik.

Hasil Uji Hipotesis

Data dengan sampel sebesar 195 responden dilakukan uji normalitas. Data dikatakan
normal jika critical ratio multivariat memiliki koefisien -2,58<c.r.<2,58. Hasil uji
normalitas sebesar 1,693< 2,58, artinya data bersifat normal.
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Kepemimpinan
autentik
027 Komitmen
Self-knowledge 017 afektif
0.21

Gambar 2. Model komitmen afektif dosen perguruan tinggi X

Pada pengujian model penelitian digunakan beberapa kriteria untuk menentukan
goodness of fit model yaitu; Goodness of Index (GFI), Adjusted Goodness of Index (AGFI),
RMSEA, Tucker-Lewis Index (TLI), Comparative Fit Index3(CFI), dan Normo Fit Index
(NFI). Hasil pengujian menunjukkan RMSEA (nilai 0.06; cut off value < 0,08), Tucker-
Lewis Index (TLI) (nilai 0.960; cut off value > 0,9), Comparative Fit Index (CFI) (nilai
0.969; cut off value > 0,9), Normo Fit Index (NFI) (nilai 0.948; cut off value > 0,9).

Tabel 1. Efek langsung, efek tidak langsung dan efek total variabel penelitian

Variabel Variabel Efek Efek tidak Efek

Eksogen Endogen langsung langsung total

Self Kepemimpinan A 0,272 0,000 0,272
Knowledge

Kepemimpinan Komitmen afektif 0,170 0,000 0,170
A

Self Komitmen afektif 0,211 0,046 0,257
Knowledge

Variabel self knowledge memiliki pengaruh langsung terhadap variabel kepemimpinan
autentik sebesar 0,257. Variabel kepemimpinan autentik memiliki pengaruh langsung
terhadap komitmen afektif sebesar 0,170. Variabel self knowledge memiliki pengaruh
langsung terhadap variabel komitmen afektif sebesar 0,211, efek tidak langsung sebesar
0,046 dan efek total sebesar 0,257. Hipotesis yang berkaitan dengan anteseden dan
kepemimpinan autentik memperlihatkan hasil bahwa self knowledge, berpengaruh terhadap
kemunculan kepemimpinan autentik. Self knowledge memiliki pengaruh langsung terhadap
kepemimpinan autentik sebesar 0,293. Kepemimpinan autentik memiliki pengaruh langsung
terhadap komitmen afektif sebesar 0,260. Self knowledge memiliki pengaruh langsung
terhadap komitmen afektif sebesar 0,285, efek tidak langsung sebesar 0,076 dan efek total
sebesar 0,361.

Tabel 2. Evaluasi Bobot Regresi Uji kausalitas

Variabel Estimasi  S.E CR. p
Kg’emlmpman & Self Knowledge 298 111 2.686  .007
_ Autentik
Komitmen < Self Knowledge
Afoktif .164 107 1.528 126
Komitmen <  Kepemimpinan
Afektif Autentik 120 .061 1.958 .050

Hasil menunjukkan bahwa hipotesis yang menguji dan menganalisis efek mediator
kepemimpinan autentik pada pengaruh self knowledge, terhadap komitmen afektif
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menunjukkan efek mediator berfungsi penuh. Hasil uji hipotesis minor adalah sebagai
berikut:

Variabel self knowledge mempengaruhi komitmen afektif melalui kepemimpinan
autentik sebesar 0,046 (efek tidak langsung). Hal ini dikuatkan dengan hasil uji kausalitas
yang menunjukkan variabel self knowledge mempengaruhi secara langsung kepemimpinan
autentik secara signifikan karena t = 0,007 (p<0.005), dan kepemimpinan autentik
mempengaruhi secara langsung komitmen afektif secara signifikan dengan t = 0,050 ( p <
0,05). Sementara variabel self knowledge tidak memengaruhi komitmen afektif secara
signifikan dengan t = 0,126 ( p > 0,05).

Pembahasan

Dosen dengan kelekatan emosi untuk tetap tinggal di perguruan tinggi, bangga dengan
perguruan tingginya dan keterlibatan penuh dalam setiap tugasnya diperkirakan akan
meningkatkan kinerja individu (Peus, 2011, Alilyyani, et al., 2018) dan juga perguruan
tinggi itu sendiri. Keterlibatan penuh dalam berbagai aktivitas dalam lingkungan perguruan
tinggi ditunjukkan dengan kesediaan menerima setiap tugas yang diberikan, misalnya selain
tugas mengajar, ada tugas-tugas yang muncul sesuai perencanaan maupun yang sifatnya
insidental. Kesediaan untuk tetap tinggal dan bangga di perguruan tinggi ditunjukkan
dengan menerima dan menyelesaikan setiap tugas dengan penuh tanggung jawab, karena
menyadari bahwa perguruan tingginya adalah menjadi bagian dari rumahnya.

Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah SDT. Pendekatan SDT dapat
ditunjukkan ketika dosen memiliki self knowledge tinggi akan memiliki motivasi internal
yang pada gilirannya akan memunculkan kepemimpinan autentik yang tinggi. Dosen
melalui pemahaman diri, konsisten dengan nilai yang diyakini dan memiliki kepercayaan
diri, optimis, ada harapan dan jika ada masalah akan mudah bangkit berarti terpenuhi
competence, relatedness dan autonominya. Oleh karena itu dosen lebih digerakkan motivasi
dari dirinya sendiri daripada faktor faktor dari luar dirinya. Misalnya ketika dihadapkan pada
tugas yang meminta waktu lebih banyak, tetapi penghargaan finansial tidak sesuai yang
diharapkan, akan tetap melakukan hal itu sebagai bagian dari tugas yang akan diselesaikan
dengan penuh tanggung jawab, karena kesadaran internal bahwa itu adalah bagian dari
dirinya, kehidupannya. Ketika kepemimpinan autentik yang tinggi dipahami sebagai bagian
dari perspektif personal, evaluasi diri. Dosen APTIK yang memiliki evaluasi diri dalam
kepemimpinan autentik yang tinggi dapat mengelola diri (self regulation) dan dapat
memotivasi diri (self motivation) dengan pola pikir dan cara tertentu (misalnya melalui self
talk dan mental imagery) (Neck, 2016).

Hasil ini menguatkan temuan-temuan sebelumnya yang berkaitan telaah teoritis
maupun konsep. Hal ini juga dikuatkan dengan yang ditunjukkan dari hasil pengaruh
langsung dari variabel bebas terhadap kepemimpinan autentik dan ke komitmen afektif.
Hasil penelitian ini menggambarkan bahwa self knowledge, memiliki efek langsung pada
kepemimpinan autentik. Hal ini dapat dibandingkan ketika variabel bebas (se/f knowledge)
tidak memiliki efek langsung pada komitmen afektif, tetapi harus melalui kepemimpinan
autentik. Secara keseluruhan kepemimpinan autentik dipandang sebagai individu yang
memiliki beberapa sifat positif. Teori ini digabungkan dengan teori psikologi positif untuk
menjelaskan keterkaitan antara variabel kepemimpinan autentik, self knowledge, self
consistency, dan psycap.

Self knowledge mempengaruhi komitmen afektif dosen melalui kepemimpinan autentik
diterima. Dosen yang memiliki self knowledge tinggi (self concept dan self confident tinggi)
akan memiliki motivasi internal yang tinggi dan pada gilirannya meningkatkan
kepemimpinan autentik. Dinamika hubungan self knowledge, kepemimpinan autentik dan
komitmen afektif dapat dijelaskan dengan pendekatan teori SDT. Self knowledge merupakan
pemahaman diri untuk memahami kelebihan dan kekurangan. Dosen mampu memahami
kelebihan dan kekurangannya maka individu mampu untuk memahami diri dan
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lingkungannya. Individu akan memiliki motivasi internal yang tinggi yang akan
meningkatkan kepemimpinan autentiknya. Ketika kepemimpinan autentik tinggi maka akan
meningkatkan komitmen afektif dosen. Dosen akan lebih mengidentifikasikan dirinya,
bersedia terlibat dan tetap ingin bertahan di perguruan tinggi.

Dosen yang memiliki aspek self concept dan self confident tinggi akan mampu
mengenali dirinya sehingga ia memiliki motivasi internal dan mampu menghadapi tugas
tugas (competence), mampu menempatkan dirinya dalam relasi (relatedness) dan mampu
menentukan dengan kebebasan dirinya. Kondisi ini akan meningkatkan kepemimpinan
autentik dosen, sehingga meningkatkan komitmen afektifnya. Dosen menjadi lebih ikut
terlibat secara emosi dalam setiap aktivitas di perguruan tinggi, bangga dan ingin tetap
tinggal di perguruan tinggi.

Penelitian ini menunjukkan hasil yang mendukung beberapa peneliti sebelumnya
tentang pentingnya self knowledge (Shamir & Eilam, 2005). Demikian juga temuan Branson
(2007) yang menekankan bahwa hanya melalui ‘mengetahui’ dan ‘memahami konsep diri
mereka maka pemimpin dapat mengembangkan sistem makna dari perasaan, pikiran dan
perilaku dengan autentisitas. Dosen yang memiliki kepemimpinan autentik tinggi
memahami keseluruhan nilai, bertindak sesuai dengan nilai-nilai mereka bahkan jika berada
dalam tekanan situasi atau sosial. Pemahaman diri tentang nilai , kekuatan dan kelemahan
personal adalah prasyarat untuk perilaku individu untuk dapat kepemimpinan autentik.

Dalam realitas, orang memahami bahwa pertama-tama, orang memahami nilai, tujuan
dulu (memiliki self knowledge) sebelum mengevaluasi kembali dan mencari umpan balik.
Self knowledge juga menjadi prakondisi untuk tiga komponen kepemimpinan autentik
lainnya. Self knowledge mendahului proses balanced processing. Sebab pertama-
tama, individu harus memahami posisi mereka sebelum dapat melibatkan yang lain. Hal
senada juga berlaku untuk perilaku yang dibimbing oleh standar moral internal dan
transparency.

Kesimpulan dan Saran

Kesimpulan dari penelitian ini adalah self knowledge, mempengaruhi komitmen afektif
melalui kepemimpinan autentik. Proses pembentukan kepemimpinan autentik melalui
perspektif individu dapat membentuk komitmen afektif dosen.
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