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Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk membuktikan dan menganalisis pengaruh karakteristik individu dan 

iklim organisasi terhadap kinerja dosen Universitas Hang Tuah Surabaya. Karakteristik Individu: adalah ciri-

ciri yang membedakan individu satu dengan individu lainnya yang melekat pada diri individu dan 

mempengaruhi hasil kerja individu dan organisasi (Gibson, et al., 1990; Suprihanto, 2003; Winardi, 2004; 

Robbins, 2006). Karakteristik individu secara operasional diukur dengan menggunakan empat dimensi 

berikut: Kemampuan, Ketrampilan, Usia, Masa Kerja. Iklim Organisasi adalah suasana yang ada di dalam 

lingkungan internal organisasi yang dirasakan individu di dalam bekerja (Schneider dan Hall, 1972; Campbe, 

et al, 1970; Litwin dan Stringger, 1986; Hinggins, 1982, Limster, 1985). Iklim organisasi secara operasional 

diukur dengan lima dimensi berikut; Otonomi Individu, Dukungan, Orientasi pada Penghargaan, Kehangatan, 
Kepercayaan, Kinerja adalah hasil kerja individu yang berupa kuantitas dan kualitas selama waktu kerja 

tertentu ( Gomes, 1995; Judge, 1996; Mathis dan Jackson, 2002; Gibson, et al., 2006; Sudiro, A., 2008; 

Undang – undang RI No. 13 Tahun 2005 tentang guru dan dosen). Kinerja Dosen diukur melalui tiga dimensi 

berikut: Pendidikan dan Pengajaran, Penelitian, Pengabdian pada Masyarakat. Populasi dalam penelitian ini 

adalah seluruh dosen tetap Universitas Hang Tuah yang berstatus dosen tetap yayasan dan dosen tetap negeri 

yang diperbantukan di PTS (dosen DPK)  yang berjumlah 257 orang. Penelitian ini menggunakan sampel 

penelitian sejumlah 200 orang dosen tetap yayasan dan dosen tetap yang berstatus Pegawai Negeri Sipil yang 

diperbantukan di Universitas Hang Tuah. Hasil penelitian persamaan regresi Y= -11.135+ 0.493X1 + 0.165X2 

Uji hipotesis : Pengaruh Karakteristik Individu terhadap kinerja dosen Universitas Hang Tuah Surabaya. 

Variabel Karakteristik Individu (X1) berdasarkan perhitungan diperoleh nilai 𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔  sebesar 13.010 > 𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 

sebesar 1.9720 dengan tingkat signifikansi sebesar 0.000 < alpha 5% maka Ho ditolak.dan H1 diterima pada 

tingkat signifikansi 5% sehingga Karakteristik Imdividu  berpengaruh sigmifikan terhadap kinerja dosen di 
Universitas Hang Tuah. Pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja dosen Universitas Hang Tuah Surabaya. 

Variabel Iklim Organisasi (X2) berdasarkan perhitungan diperoleh nilai 𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 sebesar 5.906 > 𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 sebesar 

1.9720 dengan tingkat signifikansi sebesar 0.000 < alpha 5 % maka Ho ditolak dan H1 diterima pada tingkat 

signifikansi 5 % sehingga Iklim Organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja dosen di universitas 

Hang Tuah. 

Kata Kunci: Karakteristik Individu, Iklim Organisasi, Kinerja 

Abstract: This study aims to prove and analyze the influence of individual characteristics and organizational 

climate on the performance of lecturer of Hang Tuah University Surabaya. Individual characteristics: are 

traits - traits that distinguish one individual with another individual that is inherent to the individual and 

affect the work of individuals and organizations (Gibson, et al., 1990; Suprihanto, 2003; Winardi, 2004; 

Robbins, 2006). Individual characteristics are operationally measured using the following four dimensions: 

Ability, Skills, Age, Working Period Organizational climate is the atmosphere that is in the internal 

environment of perceived individual organizations in the work (Schneider and Hall, 1972; Campbe, et al, 

1970; Litwin and Stringger, 1986; Hinggins, 1982, Limster, 1985). Organizational climate is operationally 
measured by the following five dimensions; Individual Autonomy, Support, Orientation on Awards, Warmth, 

Trust, Lecture performance. Performance is the result of individual work in the form of quantity and quality 

during a certain work time (Gomes, 1995; Judge 1996; Mathis and Jackson, 2002; Gibson et al, 2006; 

Sudiro, A., 2008; Republic of Indonesia Law No. 13 of 2005 about teachers and lecturers) Lecturer 

performance is measured through the following three dimensions: Education and Teaching, Research, 

Community Service. The population in this study were all permanent lecturers of Hang Tuah University who 

were permanent lecturers of foundations and permanent lecturers of the state who were assisted in PTS 

(lecturers of DPK) totaling 257 people. This study uses a research sample of 200 permanent foundation 

lecturers and permanent lecturers with the status of Civil Servants assigned to Hang Tuah University. The 

results of regression equation research: Y = -11.135+ 0.493X1 + 0.165X2. Hypothesis testing: Effect of 

Individual Characteristics on the performance of Hang Tuah University Surabaya lecturers. The Individual 
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Characteristics variable (X1) based on the calculation is obtained by value t count amounted to 13.010 > t table 

at 1.9720 with a significance level of 0000 < alpha 5% then H0 rejected and H1 accepted at a significance 

level of 5% so characteristic individu significant effect on the performance of a lecturer at the University of 

Hang Tuah. The influence of organizational climate on the performance of Hang Tuah University Surabaya 

lecturers. Organizational Climate Variable (X2) based on calculations obtained t count value of 5.906 > t table 

of 1.9720 with a significance level of 0.000 < alpha 5% then H0 was rejected and H1 was accepted at a 

significance level of 5% so that the Organization's Climate had a significant effect on the performance of 

lecturers in Hang Tuah University. 
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PENDAHULUAN 

Perguruan tinggi sebagai salah 

satu instrumen pendidikan nasional 

diharapkan dapat menjadi pusat 

penyelenggaraan dan pembangunan 

pendidikan tinggi serta pemeliharaan, 

pembinaan dan pengembangan ilmu 

pengetahuan, teknologi dan atau 

kesenian.Perguruan tinggi juga sebagai 

salah satu masyarakat ilmiah yang dapat 

meningkatkan mutu kehidupan 

bermasyarakat, berbangsa dan bernegara. 

Tujuan pendidikan nasional seperti yang 

tercantum dalam Undang-Undang No. 20 

tahun 2003 tentang Sistem Pendidikan 

Nasional (SISDIKNAS), disebutkan 

bahwa penyelenggara pendidikan tinggi 

nasional yang berlaku di Indonesia 

dilakukan oleh pemerintah melalui 

Perguruan Tinggi Negeri (PTN), 

Perguruan Tinggi Kedinasan (PTK), 

Perguruan Tinggi Agama (PTA), maupun 

melalui Perguruan Tinggi Swasta (PTS). 

Salah satu prioritas pemerintah 

dalam pengembangan perguruan tinggi  

adalah meningkatkan mutu pendidikan 

tinggi. Melalui Menteri Pendidikan 

Nasional, pemerintah mengeluarkan PP 

No. 74 tahun 2008 tentang guru dan 

dosen, yang memberikan penjelasan 

bahwa sertifikasi dosen pada hakekatnya 

adalah salah satu usaha dalam 

meningkatkan kualitas pendidikan tinggi 

nasional. Pemberian sertifikat 

professional yang disertai dengan 

pemberian tunjangan profesi beserta 

pelaksanaan monitoring dan evaluasi 

kinerja dosen professional diharapkan 

dapat mewujudkan tujuan peningkatan 

kualitas pendidikan tinggi nasional, 

dengan mendorong pencapaian 

kompetensi dasar dosen (pedagogik, 

sosial, kepribadian, professional). 

Jabatan dosen adalah jabatan 

fungsional di lingkungan perguruan 

tinggi. Menurut Undang-Undang 

Republik Indonesia No. 14 Tahun 2005 

tentang Guru dan Dosen, dosen adalah 

pendidik profesional dan ilmuwan dengan 

tugas utama mentransformasikan, 

mengembangkan dan menyebarluaskan 

ilmu pengetahuan, teknologi dan seni 

melalui pendidikan, penelitian dan 

pengabdian pada masyarakat (pasal 1 

ayat 2: halaman 3). Tenaga edukatif 

merupakan tenaga pendidik yang khusus 

diangkat dengan tugas utama mengajar 

yang ada pada pendidikan dasar dan 

menengah disebut guru dan pada jenjang 

pendidikan tinggi disebut dosen (UU RI 

No. 13 Tahun 2003). Dosen adalah 

seseorang yang berdasarkan pendidikan 

dan keahliannya diangkat oleh 

penyelenggara  perguruan tinggi dengan 

tugas utama mengajar di perguruan tinggi 

dengan tugas pokok, wewenang, dan 

tanggung jawab di bidang pendidikan dan 

pengajaran, penelitian, dan pengabdian 

pada masyarakat. 

Pengelolaan sebuah organisasi 

memerlukan adanya kesesuaian antara 

organisasi dengan para individu yang 

bekerja untuk organisasi tersebut. 

Kesesuaian keberadaan individu dalam 

mailto:jurnal_pdp@yahoo.co.id


Dyah Agustin W.Y.: Pengaruh Karakteristik Individu dan Iklim Organisasi … 117 

 

organisasi dapat dilihat dari karakteristik 

individu. Sebagaimana disampaikan oleh 

Robbins (2006:47-54) bahwa variabel 

individual yang meliputi karakteristik 

biografis seperti usia, jenis kelamin, 

status perkawinan, masa kerja serta 

kemampuan fisik dan mental berpengaruh 

terhadap perilaku individu karyawan. 

Karakteristik individu juga akan 

berpengaruh terhadap karier individu 

akan membawa karakter dalam organisasi 

dan organisasi juga memiliki karakternya 

sendiri sehingga keduanya saling 

berinteraksi satu sama lain. Menurut 

Thoha (2002: 64) bahwa kemampuan, 

ketrampilan, pribadi, kebutuhan dan 

pengalaman akan berpengaruh terhadap 

karier seseorang. Karakteristik individu 

seperti minat, jati diri, kepribadian, latar 

belakang sosial dan status sosial ekonomi 

berpengaruh terhadap karier seseorang 

(Mathis dan Jackson, 2002: 64). Menurut 

Handoko (2008) bahwa karier seseorang 

pada dasarnya dipengaruhi oleh berbagai 

faktor diantaranya sikap atasan, 

pengalaman, pendidikan, dan nasib 

seseorang. Hasibuan (2000:54) 

berpendapat bahwa karakteristik individu 

seperti pendidikan dan ketrampilan 

merupakan faktor penting dalam 

mempengaruhi karier individu karyawan. 

Iklim organisasi juga akan 

memberikan situasi kerja yang mampu 

mendorong seseorang untuk 

meningkatkan kinerjanya. Menurut 

Sherman dan Olsen (1996) iklim 

organisasi berpengaruh meningkatkan 

kinerja secara signifikan. Demikian pula 

dari hasil penelitian Downey tahun 1974 

menyimpulkan bahwa iklim organisasi 

adalah tepat dipergunakan sebagai 

predictor variabel kepuasan kerja dan 

kinerja (dalam Kaushik Kundu, 2007). 

Iklim organisasi yang merupakan 

sifat lingkungan kerja dapat 

mempengaruhi motivasi dan perilaku 

karyawan (Timpe, 1999:4). Lingkungan 

yang menyenangkan dapat menjadi 

pendorong atau motivasi para karyawan 

untuk menghasilkan kinerja. Iklim 

organisasi yang paling diinginkan adalah 

iklim yang menekankan pada prestasi dan 

perhatian pada karyawan. Salah satu cara 

manajer untuk mendorong efektifitas 

organisasi adalah dengan menciptakan 

iklim organisasi yang menekankan pada 

pentingnya pencapaian hasil dengan 

dorongan bersama, kerjasama dan 

partisipasi pada efektivitas yang dapat 

memberi kontribusi untuk mencapai 

tujuan organisasi (Steers, 1985:108-109). 

Hasil kerja karyawan dalam 

sebuah organisasi akan terlihat sebagai 

kinerja. Kinerja merefleksikan seberapa 

baik seorang karyawan memenuhi 

persyaratan sebuah pekerjaan, sehingga 

kinerja diukur dari segi hasil (Simamora, 

2004 : 339). Dikatakan Mathis dan 

Jackson (2002 : 78) kinerja pada dasarnya 

adalah apa yang dilakukan atau tidak 

dilakukan karyawan. Menurut 

Mangkunegara (2002 : 67) kinerja adalah 

hasil kinerja secara kualitas dan kuantitas 

yang dicapai seorang karyawan dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikannya. 

Pendapat Mathis dan Jackson (2002 : 78) 

bahwa kinerja memiliki dimensi berbeda-

beda untuk setiap jenis pekerjaan yang 

berlainan, karena setiap pekerjaan 

memiliki kriteria pekerjaan yang spesifik. 

Lebih lanjut Gomes (1995 : 142) 

mengemukakan bahwa kinerja 

merupakan catatan outcome yang 

dihasilkan dari fungsi suatu pekerjaan 

tertentu atau kegiatan selama suatu 

periode waktu tertentu. 

Kinerja karyawan akan 

mempengaruhi kariernya. Sebagaimana 

hasil penelitian yang dilakukan oleh 

Sudiro, A (2008) memberikan hasil 

adanya pengaruh positif antara prestasi 

kerja dengan karier dosen PTN di Jawa 

Timur. Hal ini berarti semakin tinggi 

prestasi kerja seseorang dosen maka 

karier yang dicapai juga akan semakin 

baik. Demikian pula sebaliknya dengan 

semakin rendah prestasi kerjanya, maka 
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karier yang dicapai juga akan semakin 

buruk. 

Berdasarkan latar belakang yang 

telah dijelaskan, maka perlu dilakukan 

suatu penelitian tentang :”Pengaruh 

karakteristik individu dan iklim 

organisasi terhadap kinerja dosen 

Universitas Hang Tuah Surabaya”. 

 

METODE PENELITIAN 

Desain Penelitian 

Dalam penelitian ini, desain yang 

digunakan adalah desain penelitian 

kausalitas. Menurut Istijanto (2005) riset 

kausal merupakan riset yang memiliki 

tujuan utama membuktikan hubungan 

sebab akibat atau hubungan memengaruhi 

dan dipengaruhi dari variabel-variabel 

yang diteliti. 

 

Definisi Operasional dan Pengukuran 

Variabel Penelitian 

 

Variabel penelitian yang digunakan 

adalah : 

Karakteristik Individu (X1) 

Karakteristik individu secara 

operasional diukur dengan menggunakan 

empat dimensi berikut: 

1) Kemampuan (X1.1) 

Adalah kapasitas dosen untuk 

melaksanakan berbagai tugas dalam 

pekerjaannya sebagai dosen yang 

bertugas menjalankan pendidikan, 

penelitian dan pengabdian 

masyarakat.  

2) Ketrampilan (X1.2) 

Adalah penguasaan/keahlian dosen 

dalam bidang-bidang tertentu yang 

mendukung tugasnya sebagai dosen 

khususnya penguasaan teknologi dan 

bahasa asing. 

3) Usia (X1.3) 

Adalah jumlah tahun seorang dosen 

mulai dilahirkan sampai dengan 

penelitian ini dilakukan. Dalam 

penelitian ini diukur apakah usia 

mendukung tugas-tugasnya sebagai 

dosen. 

4) Masa Kerja (X1.4) 

Adalah jumlah tahun seesorang 

dosen dari mulai diangkat pertama 

sebagai dosen tetap sampai penelitian ini 

dilakukan. 

 

Iklim Organisasi (X2) 

Adalah suasana yang ada di dalam 

lingkungan internal organisasi yang 

dirasakan individu di dalam bekerja 

(Schneider dan Hall, 1972; Campbel, et 

al, 1970; Litwin dan Stringger, 1986; 

Hinggins, 1982; Limster, 1985). Iklim 

organisasi secara operasional diukur 

dengan lima dimensi berikut: 

1) Otonomi Individu (X2.1) 

Adalah banyaknya kebebasan dan 

tanggung jawab yang dimiliki seorang 

dosen dalam menjalankan tugasnya. 

2) Dukungan (X2.2) 

Adalah banyaknya pengarahan, 

pengawasan dan peraturan serta 

prosedur di dalam menjalankan tugas-

tugasnya sebagai dosen. 

3) Orientasi pada Penghargaan (X2.3) 

Adalah sejauh mana pimpinan dan 

atau organisasi memberikan imbalan 

terhadap prestasi yang telah 

dilaksanakan dosen. 

4) Kehangatan (X2.4) 

Adalah persepsi dosen terhadap 

lingkungan sosialnya khususnya 

terhadap atasan dan teman sekerja. 

5) Kepercayaan (X2.5) 

Yaitu tinggi rendahnya kelulusan yang 

diberikan pimpinan dan atau 

organisasi terhadap dosen. 

Kinerja Dosen (Y) 

Kinerja adalah hasil kerja individu 

yang berupa kuantitas dan kualitas 

selama waktu kerja tertentu (Gomes, 

1995; Judge, 1996, Mathis and Jackson, 

2002; Gipson, et al; 2006; Sudiro, A., 

2008; Undang-undang RI No. 13 Tahun 

2005 tentang guru dan dosen). Kinerja 

dosen diukur melalui tiga dimensi berikut 

1) Pendidikan dan Pengajaran (Y1.1)  

Adalah hasil kerja dosen dalam 

melaksanakan perkuliahan, 
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pembimbingan, maupun pengujian 

kepada mahasiswa serta 

pengembangan program-program 

kuliah. 

2) Penelitian (Y1.2) 

Adalah hasil kerja dosen dalam 

menghasilkan karya ilmiah, 

menghasilkan temuan-temuan ilmiah 

melalui berbagai kegiatan yang 

dilakukan. 

3) Pengabdian pada Masyarakat (Y1.3) 

Adalah hasil kerja dosen dalam 

memberikan pelayanan kepada 

masyarakat. 

Teknik Pengumpulan Data  

1. Data kuantitatif 

yaitu data yang berupa angka-angka. 

Dalam penelitian ini jenis data 

kuantitatif diperoleh dari jawaban 

responden dalam kuisioner yang 

telah diberi skor dengan skala yang 

telah ditetapkan, penghitungan 

dengan rumus-rumus dan lain-lain. 

2. Data kualitatif 

yaitu data yang sifatnya tidak dapat 

dihitung jumlahnya, yang dilakukan 

dengan cara menguraikan dalam 

bentuk kalimat atau informasi 

terhadap angka-angka dalam tabel. 

Uji Validitas dan Uji Reliabilitas 

Ada dua konsep untuk mengukur 

kualitas data, yaitu: validitas dan 

reliabilitas. Artinya suatu penelitian akan 

menghasilkan kesimpulan yang bias jika 

datanya kurang reliabel dan kurang valid. 

Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk 

mengukur sah atau tidaknya suatu 

kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan 

valid jika pertanyaan pada kuesioner 

mampu mengungkapkan sesuatu yang 

akan diukur dari kuesioner tersebut. Valid 

atau tidaknya alat ukur tersebut dapat 

diuji dengan mengkorelasikan antara skor 

butir pertanyaan dengan skor total 

variabel (Ghozali, 2001: 135). 

Menurut Azwar (2003:157), 

koefisien validitas itu kurang daripada 

0,30 biasanya dianggap sebagai tidak 

memuaskan. Angka ini ditetapkan 

sebagai konvensi yang didasarkan pada 

asumsi distribusi skor dari kelompok 

subyek yang berjumlah besar. Dari uraian 

tersebut, dapat disimpulkan bahwa : 

- Jika nilai rhitung  0,30 berarti 

pernyataan valid 

- Jika nilai rhitung < 0,30 berarti 

pernyataan tidak valid 

 

Uji Reliabilitas 

Reliabilitas adalah derajat 

ketepatan, ketelitian, atau keakuratan 

yang ditunjukkan oleh instrumen 

pengukuran. Uji reliabilitas juga dapat 

dikatakan sebagai suatu alat yang 

digunakan untuk mengukur suatu 

kuesioner yang merupakan indikator dari 

variabel atau konstruk.  

Suatu kuesioner dikatakan reliabel 

atau handal, jika jawaban seseorang 

terhadap pertanyaan konsisten atau stabil 

dari waktu ke waktu (Ghozali, 2001: 

132).  Kriteria pengujian sebagai berikut:  

- Jika nilai alpha > 0,60  berarti 

pernyataan reliabel. 

- Jika nilai alpha  0,60 berarti 

pernyataan tidak reliabel. 

 

Teknik Analisis dan Uji Hipotesis 

Deskripsi Data 

Deskripsi data berguna untuk 

menguraikan gambaran data lapangan 

(karakteristik responden) secara 

deskriptif melalui hasil tabulasi data 

nominal. Dari hasil tabulasi tersebut 

dapat diketahui proporsi jawaban 

responden atas sejumlah pertanyaan yang 

tercantum dalam kuesioner, sehingga 

dapat digunakan sebagai gambaran awal 

tentang kondisi data tersebut. 
 

Regresi Linier Berganda 

Menurut Sudrajat (2001:112), 

“Regresi linier berganda digunakan untuk 

mengetahui pengaruh variabel bebas 

terhadap variabel terikat”. Dalam  

penelitian ini menggunakan analisis 

regresi linier berganda yang digunakan 
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untuk mengetahui pengaruh variabel 

bebas yaitu Karakteristik Individu (X1) 

dan Iklim Organisasi (X2) terhadap 

kinerja dosen (Y) 

Adapun rumus persamaan regresi 

linier berganda adalah : 

Y = 0 + 1X1 + 2 X2 + ei 

(Sudrajat, 2001:112) 

Keterangan : 

Y =  Kinerja Dosen 

X1 =  Karakteristik Individu 

X2  =  Iklim Organisasi 

0 =  Konstanta 

1, 2 =  Koefisien regresi  

ei  =  Kesalahan pengganggu 

(error) 

Pengujian Hipotesis 

 

Uji F 

Menurut Sudrajat (2001:115), “Uji 

F digunakan untuk menguji pengaruh 

secara simultan variabel bebas terhadap 

variabel terikat”. Penelitian ini 

menggunakan uji F untuk menguji 

pengaruh secara simultan variabel bebas 

yaitu Karakteristik Individu dan Iklim 

Organisasi terhadap variabel terikat yaitu 

kinerja dosen. 

Adapun langkah-langkah 

pengujiannya menggunakan uji F adalah 

sebagai berikut : 

1.  Menentukan hipotesis statistik sebagai 

berikut: 

a. Ho: i = 0, ada pengaruh secara 

simultan Karakteristik Individu dan Iklim 

Organisasi terhadap kinerja dosen 

b. H1 : salah satu i  0, tidak ada 

pengaruh secara simultan Karakteristik 

Individu dan Iklim Organisasi terhadap 

kinerja dosen. 

2. Menentukan titik kritis (level of 

significant) 

Dalam penelitian ini digunakan 

tingkat signifikan 0,05 dengan derajat  

bebas (n–k–1), dimana n = jumlah 

pengamatan dan k = jumlah variabel 

bebas. 

3. Merumuskan besarnya Fhitung 

menggunakan rumus berikut: 

Fhitung = 
1) -k  -(n  / )R - (1

/kR
2

2

 

(Sudrajat, 2001:112) 

Keterangan : 

F hitung  = Hasil F perhitungan  

R2   = Koefisien regresi berganda  

k          = Jumlah variabel bebas 

n          = Jumlah sampel 

4. Kriteria pengujian 

a. Jika : Fhitung > Ftabel, maka Ho 

ditolak, yang berarti bahwa ada 

pengaruh secara simultan 

Karakteristik individu dan Iklim 

Organisasi terhadap kinerja dosen 

b. Jika: Fhitung  Ftabel, maka Ho 

diterima, yang berarti bahwa tidak 

ada pengaruh secara simultan 

Karakteristik individu dan Iklim 

Organisasi terhadap kinerja dosen 

 

Uji t 

Menurut Sudrajat (2001:117), “Uji 

t digunakan untuk menguji pengaruh 

secara parsial variabel bebas terhadap 

variabel terikat”. Penelitian ini 

menggunakan uji t untuk menguji 

pengaruh secara parsial variabel bebas 

yaitu Karakteristik Individu dan Iklim 

Organisasi terhadap variabel terikat yaitu 

kinerja dosen 

Adapun langkah - langkah 

pengujian menggunakan uji t adalah 

sebagai berikut : 

1. Menentukan hipotesis statistik sebagai 

berikut: 

a. Ho: i = 0,  tidak ada pengaruh 

secara parsial Karakteristik 

Individu dan Iklim Organisasi 

terhadap kinerja dosen terhadap 

kinerja dosen 

b. H1: salah satu i  0,  ada 

pengaruh secara parsial 

Karakteristik Individu dan Iklim 

Organisasi terhadap kinerja dosen 

2. Menentukan titik kritis (level of 

significant) 

3. Dalam penelitian ini digunakan 

tingkat signifikan 0,05 dengan 
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derajat  bebas (n–k–1), dimana n = 

jumlah pengamatan dan k = jumlah 

variabel. 

4. Merumuskan besarnya thitung 

menggunakan rumus berikut: 

thitung  =
Sb

b
  

(Sudrajat, 2001:115) 

Keterangan : 

b    = koefisien regresi 

Sb  = standard deviasi dari koefisien 

regresi 

5. Kriteria pengujian 

a. Jika: -ttabel  thitung  ttabel, 

maka Ho diterima, yang berarti 

bahwa tidak ada pengaruh secara 

parsial Karakteristik Individu 

dan Iklim Organisasi terhadap 

kinerja dosen 

b. Jika: thitung > ttabel atau thitung 

< - ttabel, maka Ho ditolak, yang 

berarti bahwa ada pengaruh 

secara parsial Karakteristik 

Individu dan Iklim Organisasi 

terhadap kinerja dosen. 

 

PEMBAHASAN 

Dari hasil penelitian mengenai 

variabel-variabel yang digunakan dalam 

penelitian ini, yaitu karakteristik 

individu, iklim organisasi, dan kinerja 

dosen hasil pengujian mencerminkan 

berbagai hal yang dapat dibahas lebih 

lanjut mengapa hal tersebut terjadi baik 

berdasarkan kajian empiris dan teoritis. 

Pada bagian pertama ini akan dikaji 

fakta-fakta hasil perhitungan dan 

kaitannya dengan teori dan kondisi 

empiris yang terjadi secara tunggal atau 

tiap variabel, kemudian dikaji hubungan 

antar variabel sesuai dengan rumusan 

hipotesis yang ada. 

Karakteristik Individu 

Hasil perhitungan deskriptif pada 

variabel karakteristik individu (X1) diri 

dan kemampuan, ketrampilan, usia dan 

masa kerja diperoleh hasil : karakteristik 

individu dosen yang dijadikan sampel 

penelitian adalah pada taraf yang baik, 

yaitu pada dimensi kemampuan, fisik 

yang mendukung tugas-tugas sebagai 

dosen. Kemampuan lain yang diukur 

dalam penelitian ini adalah kemampuan 

mengajar dan wawasan keilmuan. 

Sebagai dosen yang memberikan 

keilmuan sebenarnya aspek yang lebih 

dipentingkan adalah kemampuan 

mengajar dan wawasan keilmuan. 

Pada dimensi ketrampilan 

menggunakan kompauter menunjukkan 

penguasaan teknologi lebih banyak 

dimiliki dan kemampuan bahasa yang 

menunjang pada pemahaman jurnal dan 

text book bahasa asing masih kurang 

dimiliki dosen.  

Pada dimensi usia dan masa kerja 

merupakan hal yang penting untuk 

menunjang pekerjaan. Dengan usia yang 

semakin bertambah maka kedewasaan 

dan kematangan diri akan bertambah 

pula. Dengan semakin lama bekerja, 

maka pengalaman akan menjadi lebih 

bervariasi dan lebih banyak. 

 
Iklim Organisasi 

Hasil perhitungan pada variabel 

iklim organisasi terdiri dari otonomi 

individu, dukungan, orientasi pada 

penghargaan, kehangatan, dan 

kepercayaan diperoleh hasil: iklim 

organisasi di Universitas Hang Tuah 

tergolong baik. 

Pada dimensi otonomi individu, 

kesempatan berinisiatif menunjukkan 

bahwa selama ini dari pihak institusi 

perguruan tinggi Universitas Hang Tuah 

telah memberikan iklim berupa 

kesempatan yang luas untuk melakukan 

dan mengembangkan ide-ide yang 

dimiliki dosen. Keluasan tersebut 

bentuknya juga sangat nampak dari 

adanya kebebasan dalam melaksanakan 

Tri Dharma PT yaitu mengajar, 

melakukan penelitian, dan pengabdian 

pada masyarakat. 

Pada dimensi dukungan, pimpinan 

telah memberi pengarahan pada dosen 

jika diperlukan. Dukungan dari pimpinan 
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dalam bentuk memberikan pengarahan 

pada dosen ini relatif dilakukan dengan 

baik. 

Pada dimensi orientasi pada 

penghargaan, dimana sambutan positif 

terhadap masukan yang diberikan oleh 

dosen menunjukkan bahwa dosen 

merupakan aset intelektual organisasi 

yang dihargai oleh institusi. 

Keberlangsungan organisasi sendiri dapat 

berjalan, apabila dosen merasa memiliki 

dan wujud kepemilikannya adalah dengan 

memberikan masukan bagi 

perkembangan organisasi. 

Pada dimensi kehangatan, sesama 

dosen terjalin hubungan yang hangat. 

Hubungan yang hangat antar sesama 

dosen ini menunjukkan bahwa sifat 

kebersamaan sesama rekan profesi dalam 

sebuah institusi sudah terbangun dengan 

baik. Selama ini pembagian tugas dengan 

jadwal mengajar dan bahan ajar yang 

sudah dibagi sesuai dengan bidang 

keahliannya tersebut, maka sesama dosen 

membangun kebersamaan untuk 

menjalankan tugas. 

Pada dimensi kepercayaan, 

pimpinan menaruh kepercayaan dalam 

menjalankan Tri Dharma PT pada dosen. 

Kepercayaan yang besar dari pimpinan 

untuk menjalankan Tri Dharma PT ini 

terwujud dengan adanya pendelegasian 

tugas dan wewenang pada dosen yang 

berkompeten untuk melaksanakan hal 

tersebut. 

PTS merupakan perguruan tinggi 

yang melangsungkan kegiatan 

operasionalnya dari jumlah mahasiswa 

dan biaya pendidikan yang dibayarkan. 

Semakin terkenal dan berkualitas 

perguruan tinggi, maka jumlah 

mahasiswanya relatif banyak, sebaliknya 

apabila perguruan tinggi tersebut belum 

dikenal, maka jumlah mahasiswa yang 

mendaftar juga terbatas sehingga 

berpengaruh pada kesanggupan finansial 

perguruan tinggi untuk menggaji dosen 

dan memberikan imbalan atas prestasi 

dosen. 

Kinerja Dosen 

Hasil perhitungan deskriptif pada 

variabel kinerja dosen terdiri dari 

pendidikan dan pengajaran, penelitian, 

pengabdian pada masyarakat 

menunjukkan bahwa kinerja dosen secara 

umum tergolong pada taraf baik. Pada 

dimensi pendidikan dan pengajaran di 

setiap fakultas setiap semester merupakan 

tugas pokok yang selalu dilakukan dosen 

sedangkan aktivitas lain seperti 

membimbing skripsi, tesis dilakukan bagi 

dosen yang sudah memenuhi kualifikasi 

SKS yang ditentukan. Demikian pula 

menjadi dosen wali beberapa dosen tidak 

melakukannya karena termasuk dosen 

muda. Dengan aktifitas menguji skripsi 

dsn tesis hanya dilakukan, apabila sudah 

menjadi dosen pembimbing dan tentunya 

harus memenuhi kualifikasi jabatan 

akademik yang ditentukan. Sedangkan 

menjadi penguji mata kuliah tiap 

semester dilakukan secara kolektif 

dengan beberapa dosen dan untuk dosen 

muda masih belum melakukannya. 

Pada dimensi pengabdian pada 

masyarakat. Dimensi pengabdian pada 

masyarakat ini masih belum optimal 

terkendala oleh adanya kerjasama antara 

perguruan tinggi dengan pihak luar masih 

belum optimal. Konsep link and match 

antara pihak luar perguruan tinggi 

(pemerintah, swasta, dan dunia kerja) dan 

perguruan tinggi selama ini masih belum 

terbangun. 

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil analisis dan 

pengujian hipotesis yang telah dilakukan, 

serta tujuan yang hendak dicapai dari 

penelitian, maka dapat diperoleh 

kesimpulan sebagai berikut:  

1. Karakteristik individu berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

kinerja dosen di Universitas Hang 

Tuah. Hal ini berarti semakin baik 

karakteristik individu, maka semakin 

tinggi kinerja dosen. Demikian pula 

semakin rendah karakteristik 
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individu, maka semakin rendah pula 

kinerja dosen. 

2. Iklim organisasi berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja dosen 

Universitas Hang Tuah. Hal ini 

berarti semakin baik iklim 

organisasi, maka semakin tinggi 

kinerja dosen. Demikian pula 

semakin buruk iklim organisasi, 

maka semakin rendah pula kinerja 

dosen. 
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