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KATA PENGANTAR 

 

 

 

Puji dan syukur pada Tuhan Yesus dan Bunda Maria kita, karena atas rahmat 

pertolongan dan perlindungan-Nya, buku ini dapat terselesaikan. Buku ini 

merupakan hasil dari upaya penelitian dan pengembangan yang dilakukan untuk 

mendalami fenomena kompleks dalam dunia pendidikan tinggi, khususnya pada 

konteks kinerja dosen. 

Servant leadership merupakan salah satu topik studi yang diminati para 

sarjana dalam dua dekade terakhir. Studi ini bertujuan mendeskripsikan, 

mengeksplorasi dan menganalisis  pengaruh servant leadership, organizational 

trust, organizational commitment terhadap task performance dosen. Studi ini 

bersifat kuantitatif, melibatkan seluruh tenaga pendidik di STPK Indonesia Timur 

sebagai respondens yang berjumlah 108 orang. Studi ini berfokus pada upaya 

untuk peningkatan task performance dosen STPK dalam perspektif servant 

leadership, organizational trust dan organizational commitment. Proses 

pengumpulan data dilakukan pada Juni - Agustus 2022 melalui Google-form. 

Teknik analisis statistik menggunakan analisis faktor dengan software Smart-PLS. 

Hasilnya menunjukkan bahwa servant leadership terhadap task performance 

berpengaruh positif dan signifikan, organizational trust terhadap task 

performance  berpengaruh positif tidak signifikan, organizational commitment 

terhadap task performance berpengaruh signifikan, servant leadership terhadap 

organizational commitment berpengaruh positif tidak signifikan, organizational 

trust terhadap organizational commitment berpengaruh positif signifikan. 

Pengaruh servant leadership terhadap organizational trust berpengaruh positif 

signifikan. Pengaruh tidak langsung didapatkan hasil, organizational trust terbukti 

sebagai pemediasi pengaruh tidak langsung servant leadership terhadap 

organizational commitment. Organizational commitment terbukti sebagai 

pemediasi pengaruh tidak langsung organizational trust terhadap task 

performance. Organizational trust tidak terbukti sebagai pemediasi pengaruh 

tidak langsung servant leadership terhadap taks performance. Organizational 

trust dan organizational commitment terbukti sebagai pemediasi pengaruh tidak 
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langsung servant leadership terhadap taks performance. Organizational trust dan 

organizational commitment terbukti sebagai pemediasi pengaruh tidak langsung 

servant leadership terhadap taks performance. 

Penulis menyampaikan apresiasi kepada semua pihak yang telah 

berkontribusi dalam penyusunan buku ini. Terima kasih kepada para responden 

yang telah bersedia berpartisipasi dalam penelitian ini, dan kepada para ahli dan 

praktisi yang memberikan wawasan dan pandangan berharga. 

Semoga buku ini dapat memberikan kontribusi positif bagi perkembangan 

ilmu pengetahuan, terutama dalam konteks manajemen pendidikan tinggi. Kritik 

dan saran yang bersifat membangun sangat diharapkan untuk perbaikan dan 

pengembangan di masa mendatang. 

Akhir kata, semoga buku ini dapat memberikan manfaat dan menjadi 

inspirasi bagi pembaca, terutama para akademisi, praktisi pendidikan, dan pihak-

pihak yang terlibat dalam pengembangan sumber daya manusia di sektor 

pendidikan tinggi. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

Pendidikan berperan penting dalam kehidupan manusia, yakni 

memberikan pengetahuan, keterampilan, membentuk karakter dan kepribadian 

manusia melalui pengajaran nilai-nilai moral dan etika. Peran tersebut 

mensyaratkan penyelenggaraan pendidikan yang berkualitas. Untuk menjamin 

penyelenggaraan pendidikan yang berkualitas maka  pemerintah membuat 

regulasi, Undang-Undang Nomor 20 Tahun 2003 tentang Sistem Pendidikan 

Nasional. Undang-Undang ini mengatur tentang segala hal terkait pengelolaan 

pendidikan, termasuk di dalamnya memberikan pengakuan pendidikan tinggi 

keagamaan di Indonesia yang menyatakan bahwa pendidikan tinggi 

keagamaan diakui sebagai bagian integral dari sistem pendidikan nasional. 

Pasal 12 ayat (1) huruf a mengamanatkan bahwa setiap peserta didik pada 

setiap satuan pendidikan berhak mendapatkan pendidikan agama sesuai agama 

yang dianutnya dan diajar oleh pendidik yang seagama. Ini menjadi alasan 

eksistensial munculnya perguruan tinggi keagamaan di Indonesia, salah 

satunya Sekolah Tinggi Pastoral Katolik (STPK).  

Beberapa regulasi yang mengatur secara khusus terkait pendidikan tinggi 

keagamaan, yakni: a) Undang-Undang No 12 Tahun 2012 Tentang Pendidikan 

Tinggi di Indonesia; b) Peraturan Menteri Agama No. 8 Tahun 2015 tentang 

Pendidikan Tinggi Keagamaan: Islam, Kristen, Katolik, Hindu, Buddha, dan 

Konghucu; dan c) Keputusan Menteri Agama No. 442 Tahun 2019 tentang 

Pedoman Pemberian Izin Penyelenggaraan Perguruan Tinggi Keagamaan 
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(KMA). Undang-undang dan peraturan tersebut mencerminkan pengakuan dan 

perlindungan hukum terhadap perguruan tinggi keagamaan di Indonesia. 

Dengan demikian pendidikan tinggi keagamaan dapat diselenggarakan secara 

resmi sesuai dengan ketentuan yang berlaku.  

Isu tentang Task Performance dosen di Sekolah Tinggi Pastoral Katolik 

(STPK) Indonesia Timur sengaja dipilih sebagi topik riset dengan alasan 

CCTE:   

a) CHANGE.  Dengan kata “change” dimaksudkan STPK rata-rata telah 

berdiri cukup lama, namun keadaan lembaga-lembaga tersebut secara faktual 

belum menunjukkan performa yang menggembirakan. Perubahan dalam 

pengertian peningkatan secara positif, transformatif belum tampak, secara 

khusus dari aspek task performance dosen.  

b) CONTROVERSY. STPK merupakan lembaga perguruan tinggi yang 

berciri khas keagamaan Katolik. Sebagian besar dipimpin oleh pastor/imam, 

yakni rohaniwan yang mempersembahkan seluruh hidup mereka untuk tugas 

pelayanan. Mereka menjadi teladan dalam praktik servant leadership. Secara 

teoritis dinyatakan bahwa salah satu impact servant leadership adalah high 

performance para pengikut, dalam hal ini task performance dosen. Sayangnya, 

hal tersebut belum mampu ditunjukkan oleh lembaga perguruan tinggi ini.  

c) TREND – Kata ini merujuk pada keadaan lembaga ini, secara khusus 

performa dosen yang cenderung belum menunjukkan peningkatan.  

d) EMERGENCY – Keadaan lembaga perguruan tinggi ini menunjukkan 

tanda emergency, jika tidak segera dilakukan tindakan-tindakan perbaikan 

demi mempertahankan eksistensi lembaga PT keagamaan karena lembaga ini 
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mempunyai peran khusus dalam membentuk tenaga pastoral atau tenaga 

pendidik dalam bidang keagamaan. 

Dosen belum optimal melaksanakan Tri-dharma PT, khususnya pada 

unsur penelitian-publikasi ilmiah perlu mendapat perhatian serius dan segera 

diberikan solusi. Undang-Undang Nomor 14 Tahun 2005 Tentang Guru dan 

Dosen mendefinisikan dosen adalah pendidik profesional dan ilmuwan dengan 

tugas utama mentransformasikan, mengembangkan dan menyebarluaskan 

ilmu pengetahuan, teknologi, dan seni melalui pendidikan, penelitian, dan 

pengabdian kepada masyarakat. Selanjutnya diatur task performance dosen 

dalam tri-dharma perguruan tinggi, yakni: tugas pendidikan, penelitian, dan 

pengabdian kepada masyarakat, dosen berkontribusi langsung pada tujuan dan 

misi perguruan tinggi, pembangunan masyarakat, dan kemajuan negara secara 

lebih luas. Oleh karena itu, perlu upaya serius dan berkelanjutan untuk 

mendukung dosen dalam melaksanakan tugas mereka dengan baik dan 

meningkatkan kinerja mereka dalam setiap aspek tri-dharma PT. Dalam hal ini 

peran kepemimpinan perguruan tinggi sangat penting dalam mendukung task 

performance dosen.  

Dalam literatur-literatur tentang organisasi dinyatakan bahwa ketahanan 

keberlangsungan dan mutu perguruan tinggi (PT) sebagai sebuah organisasi 

akademik ditentukan oleh kemampuan melakukan adaptasi dan penyesuaian 

dengan tantangan dan kebutuhan zaman. Untuk melakukan perubahan tersebut 

dibutuhkan kepemimpinan yang efektif. Kepemimpinan yang efektif dapat 

membantu menciptakan lingkungan kerja yang kondusif untuk dosen, 

memfasilitasi ketersediaan sumber daya yang diperlukan, dan mendorong 
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kinerja yang tinggi dalam setiap aspek tri dharma (Atikah & Qomariah, 2021). 

Kepemimpinan menurut Alvesson (2005) diartikan sebagai seseorang yang 

mempengaruhi tujuan dan strategi organisasi, mempengaruhi komitmen dan 

kepatuhan dalam perilaku tugas untuk mencapai tujuan. Dengan kata lain 

kualitas organisasi akademik dipengaruhi secara signifikan oleh peran 

kepemimpinan (Alafeshat, 2019; Coetzee & Moosa, 2020).  

Di kalangan para sarjana, topik tentang pendidikan tinggi modern menjadi 

salah satu hal yang menarik dalam perdebatan dan penelitian dalam dua 

dekade terakhir (Iwinska, 2016; Preudhikulpradab, Suriyamanee, & Poopan, 

2020). Mereka melakukan studi mendalam dalam rangka menemukan jawaban 

terhadap persoalan bagaimana membangun perguruan tinggi modern yang 

unggul, kompetitif dan responsif dengan kemajuan zaman abad 21. Hasil studi 

mereka menunjukkan terdapat aspek-aspek yang signifikan memberikan 

dampak terhadap performance perguruan tinggi. Beberapa di antaranya adalah 

servant leaderhip, organizational trust, organizational commitment dan task 

performance tenaga pendidik (Adewale, Ghavifekr, & Daud, 2018; Al-

Mansoori & Koç, 2019; Andreau, Sweet, & Carter, 2020; Chiniara & Bentein, 

2016; Dost, Ahmad, Shafi, & Shaheen, 2011; Gafurov, Safiullin, Akhmetshin, 

Gapsalamov, & Vasilev, 2020).  

Trust adalah kebutuhan dasar organisasi dan solusi untuk memajukan 

partisipasi anggota karena hubungan organisasi dibangun di atas trust (Baştug, 

Pala, Kumartaşli, Günel, & Duyan, 2016; Dhar, 2017; Paliszkiewicz, 

Koohang, Gołuchowski, & Horn Nord, 2014). Melalui rasa saling percaya, 

anggota dapat menemukan kesempatan untuk mewujudkan tujuan organisasi 
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dengan lebih baik. Organizational trust  (OT) yang tinggi dapat membangun 

hubungan yang baik antar anggota organisasi (Fard & Karimi, 2015). Dengan 

kata lain, trust adalah karakteristik mendasar dari setiap hubungan kerja dalam 

organisasi saat ini (Amaral et al., 2013; Ozyilmaz, Erdogan, & 

Karaeminogullari, 2018). OT timbul dari penilaian karyawan terhadap 

organisasi dan produk norma etika yang mengedepankan timbal balik, 

kewajiban moral, kewajiban kepada masyarakat, kejujuran, keandalan, kerja 

sama, dan rasa tanggung jawab kepada orang lain (Gustafsson, Gillespie, 

Searle, Hope Hailey, & Dietz, 2020; Jia & James, 2018).  

Persoalan task performance diteliti dalam perspektif servant leadership 

karena model kepemimpinan tersebut merupakan model kepemimpinan khas 

kristiani yang diteladankan oleh Yesus Kristus kepada murid-murid-Nya. 

Kepemimpinan ini menempatkan pemimpin dalam peran pelayan dan 

menggabungkan aktivitas melayani dan memimpin dengan berfokus pada 

lingkungan demi pencapaian tujuan secara harmonis (Greenleaf, 1977; Lo, 

Allard, Wang, & Chiu, 2020; van Dierendonck & Patterson, 2015). 

Penelitian ini mengkaji tentang kepercayaan dosen terhadap pimpinan 

STPK dan organisasi secara keseluruhan yang disebut dengan organizational 

trust (Verburg et al., 2018). Penulis mengadaptasi definisi organizational trust 

menurut Colquitt, Lepine, & Wesson (2019) bahwa trust berakar pada tiga 

faktor yang berbeda, yaitu: a) trust berdasarkan disposisi, pemberi trust; b) 

trust berdasarkan kognisi, produk pengakuan, pengetahuan mendalam dari 

orang yang dipercaya; c) trust berdasarkan pengaruh. 
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Komitmen merupakan pilar bagi keberhasilan suatu organisasi (Janib et 

al., 2021; Muda & Fook, 2020; Stuart-Kotze, 2009). Komitmen menunjukkan 

keinginan, kemauan untuk mengabdi demi keberhasilan, kebaikan organisasi 

dan bertahan dalam organisasi demi pencapaian tujuan organisasi (Alhaji & 

Wan Yusoff, 2012; Alviani, Widnyani, & Saraswati, 2021; Ramalho Luz, 

Luiz de Paula, & de Oliveira, 2018). Dengan demikian organizational 

commitment merupakan dimensi perilaku penting yang dapat digunakan untuk 

menilai kecenderungan karyawan untuk bertahan sebagai anggota organisasi 

(Budiarti, Sujanto, & Mukhtar, 2022). 

Studi disertasi ini memfokuskan pada empat elemen, yakni: servant 

leadership, organizational trust, organizational commitment dan task 

performance dosen perguruan tinggi keagamaan swasta. Beberapa pemikiran 

para ahli yang mempengaruhi, menginspirasi penulis di antaranya Michael 

Beer (2009) dalam bukunya yang berjudul “High Commitment High 

Performance”; Peter Northouse (2016) lewat bukunya berjudul Leadership; 

Gary A. Yukl, (2020) dengan bukunya Leadership in Organization; Stephen 

P. Robbins, Timothy A. Judge, (2018) dalam buku Essentials of 

Organizational Behaviour dan Jason A. Colquitt, Jeffrery A. Lepine, (2019) 

melalui buku Organizational Behavior. Mereka menunjukkan tantangan 

organisasi saat ini dituntut mampu beradaptasi terhadap perubahan yang 

berlangsung cepat dan mampu memilih strategi yang tepat.   

Servant leadership menggunakan "prinsip kepedulian" untuk fokus pada 

kebutuhan pengikut dan membantu pengikut ini menjadi lebih otonom, 

berpengetahuan seperti pelayan itu sendiri (Alafeshat, 2019; Carter & 
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Baghurst, 2014; Chiniara & Bentein, 2016; Farrell & Hicks, 2020; Harb, 

Hachem, & Hamdan, 2020; Lo et al., 2020; Sawan, Suryadi, & Nurhattati, 

2020). Secara teoritis konseptual servant leadership menghasilkan kinerja, 

pertumbuhan pengikut, dan kinerja organisasi yang baik (Coetzer et al., 2017; 

Northouse, 2016; Gómez et al., 2020).  

Task performance diartikan sebagai kemampuan kerja dan sesuatu yang 

dicapai, dan prestasi yang diperlihatkan. Task performance yang tinggi dari 

dosen diukur dari capaian Tri dharma Perguruan Tinggi yaitu: Mengajar, 

Meneliti dan Pengabdian kepada Masyarakat, yang dilaporkan dan dievaluasi 

pada kurun waktu tertentu dalam, diatur dalam Keputusan Direktur Jendral 

Pendidikan Tinggi kementerian Pendidikan dan Kebudayaan (No 

12/E/KPT/2021, 2021). Pada surat keputusan tersebut point C disebutkan 

bahwa laporan kewajiban khusus dalam tiga Tahun  diperuntukkan bagai 

setiap dosen dengan jabatan akademik lektor kepala (LK) dan profesor berupa 

kewajiban menulis buku ajar/buku teks atau publikasi ilmiah. Untuk lebih 

jelasnya ditunjukkan sebagai berikut: 

1. Dosen dengan jabatan LK harus menghasilkan : 

1) paling sedikit 3 (tiga) karya ilmiah yang diterbitkan dalam jurnal 

nasional terakreditasi atau  

2) paling sedikit 1 (satu) jurnal internasional, paten, atau karya seni 

monumental/desain monumental, dalam kurun waktu 3 (tiga) tahun 

(Permenristekdikti No.20/2017, pasal 4). 



 

8 

 

2. Profesor memiliki kewajiban khusus menulis buku dan karya ilmiah serta 

menyebarluaskan gagasannya untuk mencerahkan masyarakat (UU 

No.14/2005, pasal 49). Profesor harus menghasilkan  

1) Paling sedikit 3 (tiga) karya ilmiah yang diterbitkan dalam jurnal 

internasional, atau 

2) Paling sedikit 1 (satu) karya ilmiah yang diterbitkan dalam jurnal 

internasional bereputasi, paten, atau karya seni monumental/desain 

monumental, dalam kurun waktu 3 (tiga) tahun (Permenristekdikti 

No.20/2017, pasal 8). 

Dosen harus melaporkan kewajibannya dalam kurun waktu 3 (tiga) tahun 

sesuai dengan tabel 1.1 

Tabel 1.1 kewajiban dosen dalam Tiga Tahun untuk Lektor Kepala dan 

professor 

Jabatan Dosen Kewajiban khusus Jumlah Keterangan 

Lektor Kepala a) Paling sedikit 3 

(karya ilmiah) 

yang diterbitkan 

dalam jurnal 

nasional 

terakreditasi,atau 

b) Paling sedikit 

1(satu) jurnal 

internasional, 

paten, atau karya 

seni 

monumental/desa

in monumental 

3 karya ilmiah 

 

 

 

Atau 

 

 

 

 

1 karya 

Salah satunya 

sebagai penulis 

utama (penulis 

pertama atau 

penulis 

korespodensi) 

 

 

 

Dapat sebagai 

penulis utama 

atau pendamping 

Profesor Menulis buku ajar 

atau buku teks, dan 

1 buku Dapat sebagai 

penulis utama 

atau pendamping 

 1) Paling sedikit 3 

(tiga) karya 

ilmiah yang 

diterbitkan 

dalam jurnal 

internasional, 

3 karya ilmiah 

 

 

 

Atau 

 

Salah satunya 

sebagai penulis 

utama (penulis 

pertama atau 

penulis 

korespondensi) 
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atau 

2) Paling sedikit 

1(satu) karya 

ilmiah yang 

diterbitkan 

dalam jurnal 

internasional 

bereputasi 

 

 

1 karya 

 

Dapat sebagai 

penulis utama 

atau pendamping 

 3) Paling sedikit 1 

(satu) paten 

atau 

1 karya 

Dapat sebagai 

penulis utama 

atau pendamping 

 4) Paling sedikit 1 

(satu) karya seni 

monumental/des

ain monumental 

atau 

 

1 karya 

Dapat sebagai 

penulis utama 

atau pendamping 

 

Untuk dosen dengan jabatan akademik asisten ahli dan lektor berkewajiban 

menulis buku ajar/buku teks atau publikasi ilmiah sebagaimana tabel 1.2 

berikut ini : 

Tabel 1.2 kewajiban dosen dalam Tiga Tahun untuk Asisten Ahli, Lektor 

Jabatan Dosen Kewajiban Jumlah Keterangan 

Asisten ahli  Menulis Buku 

ajar/buku teks atau 

publikasi ilmiah 

1 buku/1 

karya 

ilmiah 

Dapat sebagai 

penulis utama\ atau 

pendamping 

Lektor Menulis Buku 

ajar/buku teks atau 

publikasi ilmiah 

1 buku/1 

karya 

ilmiah 

Dapat sebagai 

penulis utama atau 

pendamping 

 

Dari jumlah dosen yang ada, tri-dharma peguruan tinggi belum dapat dicapai 

dengan baik. Hal inilah yang menjadi titik krusial yang perlu mendapat 

perhatian penuh dari semua pihak. 

Berdasarkan kondisi faktual lembaga perguruan tinggi keagamaan Katolik 

di Indonesia Timur, maka penulis menyusun studi ini dalam paradigma 

pengaruh servant leadership, organizational trust, dan organizational 

commitment terhadap task performance dosen STPK.  
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1.1 State of The Art 

Secara teoritis-konseptual studi ini memberikan sumbangan pemikiran dan 

fakta empiris terkait pengaruh servant leadership ketua STPK, organizational 

trust dan organizational commitment terhadap task performance dosen STPK. 

Ini akan berguna bagi perkembangan lembaga pendidikan keagamaan Katolik 

yang saat ini kondisinya belum menggembirakan. Positioning studi ini di 

tengah studi-studi lain yang sejenis merupakan penelitian yang baru dengan 

alasan:  

Pertama, jika dilihat dari permasalahan yang diteliti yaitu servant 

leadership dalam perguruan tinggi keagamaan Katolik. Hal ini merupakan 

masalah baru, karena berdasarkan informasi dari pihak STPK dan studi 

literatur terdahulu, belum ditemukan literatur yang melakukan kajian tentang 

servant leadership di STPK. Mungkin saja pernah dilakukan riset 

kepemimpinan terhadap STPK tapi belum dipublish.  

Kedua, penelitian ini dikatakan memiliki kebaruan karena obyeknya. 

Obyek penelitian ini adalah servant leadership ketua STPK. Berdasarkan studi 

penjajakan dan informasi dari pihak kampus STPK di wilayah Indonesia 

Timur ini, bahwa penelitian servant leadership di STPK belum pernah 

dilakukan. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan bagi 

pemerintah, yayasan, keuskupan dan STPK sebagai bahan pertimbangan untuk 

melahirkan kebijakan baru dalam manajemen pendidikan tinggi. Khususnya 

kepada lembaga pendidikan tinggi keagamaan Katolik sendiri dengan 

mengetahui persoalan dan kendala utama diharapkan mampu menjadi 
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pendorong untuk melakukan perbaikan dalam rangka peningkatan kualitas 

pendidikan di STPK.  

Ketiga, literatur yang ada tentang praktik servant leadership cukup 

variatif, misalnya servant leadership dalam perhotelan (Koyuncu et al., 2014; 

Ling et al., 2016; Liu et al., 2013); servant leadership dalam pelayanan publik 

(Bouzari et al., 2020; Miao et al., 2014; Slack et al., 2020); servant leadership 

dalam lingkungan industri (Ling et al., 2017; Qiu et al., 2020); servant 

leadership dalam lembaga pendidikan tinggi umum (Aboramadan, Dahleez, & 

Hamad, 2020; P. Kumar, Raghavendra Kamath, & Thomas, 2020; Latif, 

Machuca, Marimon, & Sahibzada, 2020); servant leadership dalam dunia 

pariwisata (Tuan, 2019); servant leadership dalam akademik farmasi (Allen et 

al., 2016); servant leadership dalam organisasi sosial keagamaan (Abbas et 

al., 2020; Gómez et al., 2020); servant leadership di lingkungan restaurant 

(Carter & Baghurst, 2014). Semuanya menunjukkan hasil positif, dalam 

pengertian servant leadership mampu memberikan dampak positif terhadap 

perkembangan, pertumbuhan dan kesuksesan baik bagi karyawan maupun 

organisasi atau perusahaan.  

Sementara studi servant leadership dalam lingkungan pendidikan 

keagamaan Kristen pernah dilakukan oleh Anderson (2005). Dia menemukan 

bahwa pengikut setia tradisi Kristen lebih menerapkan prinsip-prinsip servant 

leadership daripada orang lain karena doktrin dan ajaran agama yang 

mempromosikan perilaku pelayan dalam kehidupan sehari-hari. Selain itu, 

Anderson juga menunjukkan ada korelasi yang signifikan antara persepsi 
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karyawan tentang servant leadership dan kepuasan kerja individu di antara 

guru pada sekolah Kristen (Anderson, 2005). 

Dalam konteks perguruan tinggi Katolik Scardino (2012) pernah 

melakukan studi servant leadership dengan fokus melihat sejauh mana 

hubungan servant leadership yang ditampilkan oleh pimpinan perguruan 

tinggi Katolik di New Jersey dengan tingkat keterlibatan mahasiswa di 

kampus. Studi disertasi ini melihat sudut pandang yang berbeda, dengan 

memokus pada sejauh mana servant leadership ketua STPK berdampak 

terhadap task performance dosen STPK, organizational trust dan 

organizational commitment. Oleh karena itu, dapat dikatakan bahwa 

berdasarkan penelusuran literatur yang ada, ternyata studi servant leadership 

dalam lingkungan institusi pendidikan tinggi keagamaan Katolik masih langka 

dan belum terpetakan dengan baik. Dengan kata lain terdapat kelangkaan 

literatur kajian tentang servant leadership dalam konteks lembaga pendidikan 

tinggi Katolik. Dengan demikian positioning studi ini menjadi jelas dan 

berbeda sekaligus untuk melengkapi literatur yang ada.  

Berikut ditunjukkan model desain servant leadership untuk lembaga 

pendidikan tinggi keagamaan yang menjadi novelty penelitian disertasi ini.  

1. Pendekatan Holistik: 

Task Performance sebagai pusat dari model, menunjukkan bahwa kinerja 

tugas adalah hasil utama yang dipengaruhi oleh Servant Leadership, 

Organizational Trust, dan Organizational Commitment. Ini menunjukkan 

pendekatan yang lebih holistik dalam menilai dampak kepemimpinan Servant 

Leadership,  Organizational Trust dan Organizational Commitment. 
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2. Fokus pada Kepemimpinan: 

Servant Leadership diuraikan dengan atribut yang spesifik, memberikan 

wawasan lebih mendalam tentang apa yang dimaksud dengan kepemimpinan 

yang melayani dalam konteks ini. 

 

Gambar 1.1 Model desain manajemen yang diperlukan untuk meningkatkan 

kinerja dosen institusi pendidikan agama Katolik 
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BAB II 

SERVANT LEADERSHIP, ORGANIZATIONAL TRUST, DAN 

ORGANIZATIONAL COMMITMENT 

 

2.1 Organisasi dan Kepemimpinan 

Berbicara tentang organisasi tidak dapat dipelaskan dari Adam Smith 

sebagai orang pertama pencetus teori organisasi. Pada tahun 1776, dalam 

bukunya berjudul Smith's An Inquiry into the Nature and Causes of the Wealth of 

Nations menjelaskan bagaimana pembagian kerja menciptakan efisiensi 

ekonomi. Teori Smith tentang efek pembagian kerja, termasuk diferensiasi 

tugas kerja dan spesialisasi pekerja, merupakan inti dari konsep struktur sosial, 

menjadi salah satu konsep inti dari teori organisasi.  

Dalam perkembangan ide Smith dikembangkan oleh Emile Durkheim, 

sosiolog Prancis (1858–1917) dalam bukunya pada tahun 1893, Durkheim's 

The Division of Labour in Society menjelaskan pergeseran struktural dari 

masyarakat pertanian ke industri dalam hal efek dari peningkatan spesialisasi 

tenaga kerja yang dibawa oleh industrialisasi. Teori Durkheim menggemakan 

teori Adam Smith, tetapi menambahkan hierarki dan saling ketergantungan 

peran dan tugas kerja pada pembagian kerja. Ide-ide ini, yang secara kolektif 

dikenal sebagai struktur sosial, menjadi konsep inti bagi mereka yang 

mengadopsi perspektif modern dalam teori organisasi.  

Selanjutnya Karl Emil Maximillian (Max) Weber, sosiolog Jerman (1864–

1920) semakin menegaskan peran struktur otoritas yang dibawa oleh 
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organisasi industri. Menurut Weber, sebelum industrialisasi, masyarakat 

mengorganisir diri mereka sendiri menggunakan otoritas tradisional atau 

karismatik, tetapi dengan industrialisasi muncul otoritas rasional-legal. Weber 

meramalkan bahwa otoritas legal-rasional akan menggantikan nepotisme, otoritas 

tradisional dan kultus kepribadian, otoritas karismatik, dengan seleksi 

berdasarkan prestasi didorong oleh aturan dan hukum yang dirumuskan secara 

rasional. Dengan demikian muncullah peran baru yakni kepemimpinan yang 

didasarkan pada kompetensi. 

Kepemimpinan sebuah organisasi termasuk perguruan tinggi sebagai 

organisasi akademik, mempunyai peran yang tak tergantikan yakni untuk 

menggerakkan dan mengarahkan organisasi agar mencapai tujuan. Salah satu 

tantangan terbesar kepemimpinan adalah mempromosikan kesuksesan 

organisasi yang berkelanjutan sambil menjaga kesejahteraan karyawan. 

Keberlanjutan ditentukan oleh kemampuan organisasi untuk mencapai misinya 

sambil mempromosikan kebaikan yang lebih besar dan memupuk 

kesejahteraan semua pemangku kepentingan utama dalam jangka waktu yang 

lama (Roberts, 2022). 

Secara umum kepemimpinan merupakan kemampuan seseorang untuk 

mempengaruhi orang lain dengan efektif dan efisien agar mencapai tujuan. 

Warren Bennis dan Burt Nanus dalam bukunya berjudul “Leaders: The 

strategies for Taking Charge” mengatakan bahwa kepemimpinan merupakan 

kekuatan yang sangat berpengaruh di balik kesuksesan suatu organisasi. 

Dengan kata lain keberhasilan atau kesuksesan organisasi dalam pencapaian 
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tujuan ditentukan oleh kualitas kepemimpinan. Kepemimpinan menjadi 

penentu perubahan dalam organisasi (Situmorang, 2022).  

Perubahan menjadi sebuah keniscayaan untuk dilakukan dalam 

organisasi sebagai konsekuensi dari organisasi yang hidup dan berada 

dalam lingkungan yang bersifat dinamis dan terus mengalami perubahan. 

Kondisi ini meminta agar organisasi mampu memberikan respons yang 

tepat terhadap perubahan itu karena organisasi tak mungkin tidak 

berinteraksi dengan lingkungannya (Kuo, 2013; Wulandari et al., 2020; 

Hougaard, 2017). Dengan demikian perubahan menjadi hal yang fondasional 

dalam pengembangan sebuah organisasi.  

Perubahan yang dimaksudkan adalah perubahan ke arah yang baik, 

positif, yang membuat organisasi semakin maju, semakin produktif dengan 

performance yang memuaskan. Tujuannya agar organisasi dapat meraih 

keberhasilan dan kesuksesan yang akan berdampak bagi banyak orang.  

Dalam konteks perguruan tinggi, perubahan yang diharapkan adalah 

perubahan yang membawa lembaga pendidikan menjadi unggul, berkualitas 

dan berdaya saing tinggi. Untuk mewujudkan hal tersebut, maka positioning 

kepemimpinan menjadi sesuatu yang penting, esensial dan tak tergantikan. 

Pemimpin menciptakan keberhasilan perusahaan atau kelompok 

dengan menggunakan kekuasaan untuk mengarahkan dan mempengaruhi 

anggota organisasi dalam mencapai tujuan (Colquit et al., 2019, p. 412). 

Secara common-sense kepemimpinan dipahami sebagai proses pemimpin 

memberikan pengaruh kepada orang lain sebagai pengikut agar mereka 

berkenan secara sadar bergerak untuk mengejar tujuan bersama.  
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Para ahli memberikan definisi yang lebih spesifik, seperti Robbins, et al., 

(2018,p.223) mendefiniskan kepemimpinan merupakan kemampuan untuk 

mempengaruhi kelompok menuju pencapaian visi atau serangkaian tujuan. 

Pengaruh diberikan lewat perilaku aktual sehinga terjadi perubahan sikap 

pada orang lain. Ini mensyaratkan kemampuan pemimpin yang mumpuni 

dalam membangun hubungan yang erat dengan karyawan agar dia mampu 

memberikan pengaruh (Robbins et al., 2015).  

Sementara Yukl (2020, p. 51) mendefinisikan kepemimpinan merupakan 

proses mempengaruhi orang lain untuk memahami dan menyetujui tentang apa 

yang perlu dilakukan dan bagaimana melakukannya, dan proses memfasilitasi 

upaya individu dan kolektif untuk mencapai tujuan bersama.  

Dari berbagai definisi kepemimpinan yang diberikan oleh para ahli 

tersebut tampak hal yang sama sebagai esensi kepemimpinan. Kepemimpinan 

merupakan suatu strategi, kiat, cara dan seni untuk mempengaruhi, menarik, 

mendorong dan menggerakkan orang lain agar mau bersatu, bekerja sama 

secara bersama-sama dalam rangka manggapai cita-cita bersama.  

Pada hakikatnya, pemimpin bukan dari bawaan lahir melainkan 

diciptakan dan disiapkan (Bell, 2015) agar  memiliki kapasitas untuk 

memimpin (Ali & Waqar, 2013; Efanga, C Effiong, & Nwokomah, 2018; M. 

L. Khan, Salleh, & Hemdi, 2016). Secara lebih rinci menurut para ahli seorang 

pemimpin perlu memiliki kompetensi sebagai berikut: kemampuan 

membangun relasi dengan semua pengikut (L. R. Yang, Huang, & Wu, 2011); 

kesadaran akan nilai budaya (Chipulu et al., 2014; Mittal & Dorfman, 2012); 

kemampuan manajerial dan  kualitas kerja tim (Müller & Jugdev, 2012); 
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komunikasi, koordinasi, interpersonal, delegasi, membangun tim, 

menganalisis, keterampilan menemukan dan menyelesaikan masalah (Awan, 

Ahmed, & Zulqarnain, 2015); keterampilan komunikasi dan melobi (Saadé, 

Dong, & Wan, 2015); kompetensi perilaku (etika, keterlibatan, keandalan dan 

kepemimpinan) dan kompetensi teknis (Dias et al., 2014). Strategi atau cara 

pemimpin dalam memberikan pengaruh terhadap pengikutnya berbeda-

beda. Inilah yang disebut dengan gaya kepemimpinan. Scholars percaya 

bahwa gaya kepemimpinan menjadi unsur penting dalam keberhasilan 

pemimpin.  

Dari berbagai macam teori tentang gaya kepemimpinan, menurut 

pandangan kontemporer servant leadership merupakan gaya kepemimpinan 

terbaru yang saat ini banyak diminati oleh scholars (Alviani et al., 2021; 

Heyler & Martin, 2018; Pilkiene, 2017). Servant leadership oleh para ahli 

dikategorikan sebagai gaya kepemimpinan berbasis nilai yang menyoroti 

pentingnya nilai-nilai pemimpin yang menarik dipegang teguh dan 

mempengaruhi pengikut (Gandolfi & Stone, 2018; Lo et al., 2020; Parris et al, 

2013; Robinson et al., 2021). Dengan kata lain servant leadership adalah 

kepemimpinan yang memandang nilai-nilai pemimpin sebagai landasan bagi 

tujuan dan perilaku pemimpin serta dampaknya terhadap pengikut (Yukl, 

2020, p. 70).  

2.2 Servant Leadership 

Servant leadership merupakan bidang penelitian baru bagi scholars 

(Dierendonck, 2011), yang menggabungkan motivasi untuk melayani dan 

memimpin (Coetzer et al., 2017; Sujudi & Komariah, 2020). Keduanya 
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bersatu padu secara harmonis saling mendukung dan menguatkan. Servant 

leadership unik dengan fokus eksplisitnya untuk melayani, memberdayakan, 

mengembangkan pengikut dengan keaslian, penerimaan antar pribadi, 

kerendahan hati, penatalayanan dengan memberikan arahan (Hoch et al., 

2018; Giolito et al., 2020). Dimensi melayani dan memimpin dipadukan demi 

pencapaian kemakmuran organisasi (Ragnarsson et al., 2018). Karakteristik 

kepemimpinan ini adalah mendengarkan, berempati, membujuk, menerima 

pelayanan dan secara aktif mengembangkan potensi pengikut (Obi et al., 

2020; Robbins & Judge, 2015).  

Definisi yang tak jauh berbeda oleh Parris & Peachey (2013), servant 

leadership mempunyai motivasi utama untuk melayani pengikutnya. Bagi Poli 

(2011) servant leadership merupakan proses hubungan mutual antara 

pemimpin dengan pengikut, pemimpin pertama-tama tampil sebagai aktor 

yang melayani kebutuhan pengikutnya dan akhirnya dia mendapat pengakuan 

dan diterima sebagai pemimpin.  

Sementara Yukl (2020, p. 677) mendefinisikan servant leadership 

merupakan perihal membantu orang lain untuk mencapai tujuan bersama 

dengan pemberdayaan, kerja kolektif yang konsisten, dan memfasilitasi 

pengembangan individu dengan kesehatan dan kesejahteraan jangka panjang 

pengikut. Dengan kata lain servant leadership merupakan gaya kepemimpinan 

yang berorientasi dan memprioritaskan pertumbuhan dan perkembangan 

pengikut dalam rangka mencapai tujuan bersama. 

Studi terdahulu menunjukkan servant leadership berpengaruh secara 

signifikan terhadap organizational commitment dan hasil kinerja pengikut 
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(Goh & Low, 2014; Leroy, Palanski, & Simons, 2012; Saleem et al., 2020). 

Ini dapat terjadi karena pengaruh servant leadership diperoleh melalui 

pelayanan yang menekankan relasi yang ideal pemimpin dengan pengikut (van 

Dierendonck, 2011; Wu, et al., 2013). Servant leadership mempromosikan 

pertumbuhan pribadi pengikut (Ling et al., 2017), menekankan integritas, 

moralitas individu, tanggungjawab kepada organisasi, kepada pengikut, 

masyarakat dan pemangku kepentingan lainnya (Kantharia, 2012; Ling et al., 

2017).  

Studi disertasi ini mengadaptasi ide, pemikiran Liden et al., (2014) dan 

Northouse (2016, pp. 225–256) dengan mengambil dua elemen penting dalam 

merumuskan dan memahami konsep dan teori servant leadership. Pertama, 

behaviors - inti dari proses servant leadership adalah tujuh perilakunya, yaitu: 

mengutamakan pengikut, membantu pengikut tumbuh sukses, 

memberdayakan, berperilaku etis, konseptualisasi, penyembuhan emosional, 

dan menciptakan nilai bagi societas. Kedua, outcomes - impact yang akan 

terjadi adalah peningkatan kinerja dan pertumbuhan pengikut, kinerja 

organisasi dan dampak sosial. Berikut akan dijelaskan unsur-unsur yang 

terdapat dalam komponen servant leadership:  

1. Penerimaan pengikut – merupakan faktor yang turut memberikan dampak 

terhadap servant leadership dalam hal kinerja pekerjaan pribadi dan 

organisasi. Semakin tinggi tingkat penerimaan pengikut terhadap 

pemimpin maka servant leadership akan semakin efektif dan positif 

terhadap kinerja. 
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2.  Konseptualisasi – pemimpin mempunyai kemampuan memahami secara 

menyeluruh (detail) tentang organisasi: tujuan, visi, misi, dan 

kompleksitasnya agar pemimpin berpikir melalui berbagai masalah dan 

secara kreatif menemukan solusinya sesuai dengan tujuan organisasi.  

3. Penyembuhan emosional – pemimpin mempunyai kepekaan terhadap 

masalah pribadi dan kesejahteraan pengikut. Termasuk di dalamnya 

kesediaan pemimpin meluangkan waktu untuk membantu pengikut 

menyelesaikan masalah dan memberi dukungan.  

4. Mendahulukan pengikut – ini merupakan conditio sine qua non dari 

servant leadership. Sebuah keniscayaan yang menjadi karakteristiknya 

yang khas dan menentukan. Tindakan dan perkataan pemimpin dengan 

jelas menunjukkan kepada pengikut bahwa mereka merupakan prioritas 

termasuk menempatkan kepentingan dan kesuksesan pengikut di atas 

kepentingan pemimpin.  

5. Membantu pengikut tumbuh dan sukses – perilaku ini mengacu pada 

pemahaman pemimpin terhadap potensi, tujuan dan bakat individu 

pengikut. Berdasarkan pemahaman tersebut pemimpin memberikan 

bimbingan, dukungan agar mereka mampu bertumbuh dan berkembang 

dalam karir, mengaktualisasikan diri dan mencapai potensi diri 

sepenuhnya.  

6. Berperilaku etis – melakukan hal yang benar dengan cara yang benar 

dengan standar etika yang kuat, bersikap terbuka, jujur, dan adil dengan 

pengikut. Dengan kata lain, servant leadership tidak mengkompromikan 

prinsip-prinsip etika untuk mencapai kesuksesan.  
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7. Memberdayakan – pemimpin memberikan ruang dan kesempatan untuk 

pengikut kebebasan membuat keputusan sendiri dan belajar mandiri. Ini 

merupakan cara pemimpin berbagi kekuasaan dengan pengikut dengan 

membiarkan mereka memiliki kendali. Pemberdayaan ini membangun 

trust pengikut dalam kapasitas mereka sendiri untuk berpikir dan bertindak 

sendiri karena mereka diberi kebebasan untuk menangani situasi sulit 

dengan cara yang paling baik menurut pengikut. 

8.  Menciptakan nilai bagi komunitas – ini merupakan cara pemimpin untuk 

menghubungkan maksud dan tujuan organisasi dengan komunitas yang 

lebih luas. Artinya servant leadership menciptakan nilai secara sadar dan 

sengaja memberikan kembali kepada masyarakat dengan cara terlibat aktif 

dalam kegiatan lokal dan mendorong pengikut menjadi sukarelawan untuk 

pelayanan masyarakat. 

9.  Kinerja dan pertumbuhan pengikut – ini merupakan fokus servant 

leadership. Pengikut diharapkan mampu mengaktualisasikan diri mereka 

secara maksimal dengan mengembangkan secara sepenuhnya segala 

potensi bakat kemampuan yang mereka miliki. Dalam hal ini pemimpin 

berperan memberi dukungan, perhatian, kesempatan, dan bimbingan. 

10.  Kinerja organisasi – beberapa hasil studi telah menemukan hubungan 

positif  antara servant leadership dengan kinerja organisasi. Logika 

berpikirnya adalah ketika pengikut mendapat perhatian, suasana kerja yang 

kondusif dan trust dari pemimpin maka hal tersebut akan berdampak 

terhadap kinerja organisasi yang tinggi (Ehrhart, 2004; Liden et al., 2008; 

Walumbwa et al., 2010). 
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11.  Dampak sosial – salah satu hasil yang diharapkan dari praktik 

kepemimpinan ini memiliki dampak positif, yakni terjadi perubahan pada 

masyarakat. Dengan cara ini, hasil jangka panjang dari tindakan 

mengutamakan orang lain termasuk perubahan sosial yang positif dan 

membantu masyarakat berkembang.  

Berdasarkan uraian tersebut secara ringkas dapat dirumuskan bahwa 

servant leadership merupakan tipe pemimpin yang telah selesai dengan urusan 

dirinya sendiri, bersifat altruistik, inspirasional dan mengandung perlindungan 

moral. Buah kepemimpinan ini adalah kesejahteraan pengikut dengan kinerja 

individu, kelompok dan kinerja organisasi yang tinggi. Dalam penelitian ini 

servant leadership yang dimaksud adalah kemampuan pimpinan STPK dalam 

melakukan konseptualisasi, penyembuhan emosional, mengutamakan 

pengikut, membantu pengikut tumbuh dan sukses, berperilaku etis, 

memberdayakan dan menciptakan nilai bagi masyarakat.  

Servant leadership mampu memberikan dan menciptakan atmosfir yang 

kondusif, hubungan yang mendalam, bersahabat, akrab, setara, tidak 

mementingkan diri sendiri, toleransi, dan dilandasi trust membuat para 

pengikut merasa dihargai, dan mempunyai trust diri akan potensi diri mereka 

sehingga pengikut bersemangat dalam bekerja dengan penuh motivasi. Mereka 

akan saling melayani satu sama lain, saling mendukung dan bekerja bersama 

demi mencapai tujuan bersama (organisasi). Pengalaman yang 

membahagiakan ini dengan sendirinya akan mendorong dan meningkatkan 

komitmen pengikut terhadap organisasi. Secara ringkas dapat dirumuskan 

yang dimaksud dengan servant leadership dalam penelitian ini adalah 
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kepemimpinan yang berorientasi kepada pemenuhan kebutuhan, kesuksesan 

dan kesejahteraan pegawai, dengan indikator dengan merujuk pada Liden et 

al., (2014):  

1. Konseptual 

2. Penyembuhan emosional 

3. Mengutamakan pengikut 

4. Membantu pengikut tumbuh dan sukses 

5. Berperilaku etis 

6. Pemberdayaan  

7. Menciptakan nilai masyarakat 

 

2.3 Organizational Trust 

Trust menjadi salah satu titik fokus studi empiris tentang organisasi karena 

organizational trust  merupakan isu penting yang berdampak secara signifikan 

terhadap kesuksesan organisasi (Fard & Karimi, 2015; Guinot, Chiva, & 

Mallén, 2013; Yasir, Imran, Irshad, Mohamad, & Khan, 2016).  

Trust menjadi kebutuhan dasar organisasi dan solusi baru untuk 

meningkatkan partisipasi anggota karena hubungan organisasi dibangun 

berlandaskan trust (Baştug et al., 2016; M. Kumar, 2017; Paliszkiewicz et al., 

2014). Untuk mencapai tujuan individu dan organisasi ada saling 

ketergantungan. Kondisi dan keadaan ini difasilitasi oleh trust.  

Pimpinan tidak dapat memiliki kendali mutlak atas tindakan pengikut. 

Pimpinan juga tidak mampu memahami motivasi dan hubungan interpersonal 

pengikut. Oleh karena itu, pemimpin yang mampu menunjukkan kompetensi, 
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kebajikan dan integritas menjadi prakondisi untuk mendapatkan trust. Pada 

titik ini organisasi penting dan perlu berhubungan dan mengembangkan 

mekanisme perlindungan berdasarkan asas trust (Rua & Araújo, 2016; 

Munawar & Wulandari, 2020; Verburg et al., 2018).  

Dengan sikap saling percaya maka anggota akan mendapat kesempatan 

untuk mewujudkan tujuan organisasi dengan lebih baik. Organizational trust  

yang tinggi dapat membangun hubungan baik di antara anggota organisasi 

(George & Jones, 2012). Tingkat trust yang tinggi dalam organisasi 

menciptakan biaya evaluasi yang rendah dan mekanisme kontrol lainnya (Fard 

& Karimi, 2015). Dengan kata lain trust merupakan karakteristik mendasar 

dari setiap hubungan kerja dalam organisasi saat ini (Schilke et al., 2013; 

Ozyilmaz et al., 2018; Zhu et al., 2013).  

Organizational trust  berasal dari penilaian karyawan tentang organisasi 

dan produk norma etika yang memiliki hubungan timbal balik, kewajiban 

moral, kewajiban terhadap masyarakat. Termasuk kejujuran, keandalan, 

kerjasama dan rasa tanggung jawab kepada orang lain (Jia & James, 2018; 

Kumar, 2017; Vaughan-smith, 2017; Gustafsson et al., 2020). Dalam studi ini 

penulis mengkaji trust dosen STPK terhadap ketua STPK dan organisasi 

secara keseluruhan, disebut sebagai organizational trust  (Gustafsson et al., 

2020; Searle et al., 2011; Verburg et al., 2018).  

Secara umum trust diartikan sebagai keyakinan seseorang terhadap orang 

atau sesuatu hal sehingga orang tersebut menyerahkan harapan dan keinginan 

bahkan hidupnya kepada orang yang dipercayainya. Para ahli mendefinisikan 

organizational trust  sebagai keadaan psikologis yang memberikan umpan 
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balik tentang bagaimana karyawan memandang masalah dalam situasi di mana 

organisasi terancam (Baştug et al., 2016; Dedahanov & Rhee, 2015; Fard & 

Karimi, 2015; Nikolaou, Vakola, & Bourantas, 2011).  

Definisi berbeda dicetuskan oleh Rua & Araújo (2013) bahwa trust 

merupakan mekanisme yang efisien untuk mengurangi ketidakpastian. Tanpa 

trust orang akan dihadapkan pada kompleksitas sebelum mengambil tindakan.  

Sementara Mehrabi et al., (2012) menyatakan bahwa trust merupakan 

keyakinan yang dimiliki seseorang terhadap orang lain dengan cara bahwa dia 

bertindak melalui perilaku yang dapat diprediksi, dan bersikap adil. Dalam 

perspektif ini, trust merupakan keadaan psikologis dan harapan pada perilaku 

positif orang lain (Rua & Araujo, 2016). Oleh karena itu, trust merupakan 

bagian penting dari efisiensi dan kinerja organisasi (Van der Berg & Martins, 

2013) dan merupakan harapan karyawan atas keandalan dan tindakan 

organisasi (Vaughan-smith, 2017).  

Trust telah diidentifikasi sebagai faktor penting dalam efektivitas 

kepemimpinan (Chiniara & Bentein, 2018; Guinot et al., 2013). Hasil riset 

menunjukkan bahwa karyawan yang lebih percaya menunjukkan komitmen 

yang lebih besar dan kinerja tugas yang baik (Guinot et al., 2013; Wulandari et 

al., 2020; Rahayuningsih, 2019; Vaughan-smith, 2017).   

Penulis mengadaptasi definisi trust Robbins & Judge, (2015, p. 385) 

bahwa trust terdiri dari tiga dimensi, yaitu:  

a) Integritas - merujuk pada kebenaran, kejujuran, dan konsistensi antara apa 

yang dikatakan dan dilakukan. Dengan kata lain, ketika pimpinan 

organisasi (pemegang otoritas) memiliki integritas, itu menunjukkan 
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bahwa mereka memiliki karakter yang sehat, berniat baik dengan disiplin 

moral yang kuat. Selain itu, otoritas akan menjaga janji, melakukan apa 

yang dikatakan, dan mengatakan apa yang telah dilakukan.  

b) Kebajikan - dimaksudkan sebagai keyakinan bahwa pimpinan 

organisasi/otoritas ingin berbuat baik untuk anggota organisasi. Artinya 

ketika pihak berwenang dianggap baik hati, itu berarti bahwa mereka 

peduli terhadap karyawan, memperhatikan kesejahteraan mereka. Dengan 

kata lain orang yang dipercaya (otoritas organisasi) memiliki perilaku yang 

menunjukkan keunggulan moral dan standar moral yang tinggi, peduli, 

sportif, melakukan apa yang benar dan menghindari apa yang salah.  

c) Kemampuan, mencakup pengetahuan dan keterampilan teknis, 

kompetensi, bidang keahlian, dan interpersonal seseorang. Trust 

interpersonal terdiri dari trust horizontal dan vertikal.  

Trust horizontal merupakan trust karyawan satu sama lain antara rekan 

kerja dalam organisasi (Bakiev, 2013). Sedangkan trust vertikal merupakan 

trust antara karyawan dengan pimpinan dengan pimpinan organisasi (Fard & 

Karimi, 2015). Sementara organizational trust  merupakan keyakinan 

karyawan tentang posisi struktur kelembagaan untuk memenuhi sikap sukses 

dan masa depan mereka  (Fard & Karimi, 2015; Vaughan-smith, 2017).  

Selain Robbin, penulis juga mengadaptasi definisi trust Colquitt et al., 

(2019, pp. 197–202) dalam studinya menunjukkan bahwa trust berakar pada 

tiga jenis faktor yang berbeda, yakni: a) trust yang didasarkan pada disposisi. 

Hal yang dimaksudkan di sini adalah bahwa trust lebih terkait dengan pemberi 

trust. b) Trust didasarkan pada kognisi merupakan jenis trust yang merupakan 
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produk dari adanya pengenalan, pengetahuan yang cukup akan orang yang 

dipercayai. Dengan cara ini, trust berbasis kognisi didorong oleh “rekam 

jejak” dari mereka yang layak untuk dipercaya. Artinya jika rekam jejak 

menunjukkan bahwa orang yang bersangkutan dapat dipercaya, maka pada 

titik inilah muncul trust yang difondasikan atas kognisi. Untuk itu, trust ini 

mensyaratkan adanya kemampuan, kebajikan dan integritas. c) Trust berbasis 

pengaruh. Trust ini pada dasarnya tidak berakar pada alasan karena lebih 

bersifat emosional daripada rasional. Dengan trust berbasis pengaruh ini, 

seseorang percaya karena dia memiliki perasaan terhadap orang yang 

bersangkutan. Artinya trust hanya muncul atau terjadi jika ada perasaan: “saya 

sangat menyukai dan menyukai dia/mereka”. Perasaan itulah yang mendorong 

seseorang untuk mampu menerima kerentanan terhadap orang lain. Secara 

ringkas penjelasan tentang trust dilukiskan dalam Gambar 2.1 

 

Gambar 2.1 Organizational trust  diadaptasi Mayer et. al. (1995) 
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Dari berbagai konsep yang dikemukakan oleh para sarjana, penulis 

merumuskan organizational trust merupakan konstruksi relasional antara 

pimpinan STPK dengan dosen dan posisi struktur kelembagaan untuk 

memenuhi sikap sukses dan masa depan mereka. Organizational trust  tampak 

dari indikator kecenderungan bawahan percaya terhadap posisi pimpinan, 

kemampuan, kebajikan, integritas dan perasaan terhadap pimpinan. Jadi, yang 

dimaksud dengan organizational trust dalam penelitian ini adalah konstruksi 

relasional antara pimpinan dan dosen yang ditunjukkan melalui perilaku 

dengan indikator kecenderungan percaya kepada pimpinan, kemampuan, 

kebajikan, integritas, dan perasaan terhadap pimpinan. Indikator yang 

digunakan merujuk pada  Colquitt et al (2019) :  

1. Kecenderungan percaya (Trust Propensity)  

2. Kemampuan (Ability)  

3. Integritas (Integrity)  

4. Kebajikan (Benevolence) 

5. Perasaan terhadap pemberi trust (Feelings toward Trustee) 

2.4 Organizational Commitment 

Dalam dekade terakhir, organizational commitment menjadi semakin 

dirasakan pentingnya karena dapat menggantikan mekanisme kontrol yang 

ketat yang selama ini dipraktikkan dalam perusahaan (Kaplan Metin, 2018; 

Wołowska, 2014). Metode kontrol ternyata kurang memberikan efek positif 

terhadap karyawan karena mereka merasa terus diawasi dan membutuhkan 

banyak biaya (Colquitt & Rodell, 2011; M. L. Khan et al., 2016).  
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Hasil studi scholars menunjukkan unsur organizational commitment dapat 

digunakan sebagai solusi. Pada umumnya organizational commitment 

diartikan sebagai ikatan keterkaitan individu dengan organisasi yang 

menimbulkan rasa memiliki terhadap organisasi. Organizational commitment 

merupakan aspek perilaku penting yang dapat digunakan untuk mengevaluasi 

kencenderungan karyawan sebagai anggota organisasi (Afshari et al., 2020; 

Bakiev, 2013; Nguyen et al., 2020).  

Selain itu, organizational commitment juga mengindikasikan keinginan, 

kesediaan untuk tetap bertahan dalam organisasi dan tingkat keterlibatan 

karyawan terhadap pencapaian tujuan organisasi (Alhaji & Wan Yusoff, 2012; 

Alviani et al., 2021; Ramalho Luz et al., 2018). 

Literatur menunjukkan bahwa karyawan yang berkomitmen tinggi 

terhadap organisasi merupakan aset berharga bagi sebuah organisasi. Mereka 

mampu memastikan peningkatan kinerja organisasi dan meningkatkan 

produktivitas serta daya saing (Janonienė & Endriulaitienė, 2014; Mahal, 

2012; Rembet et al., 2020). Organizational commitment telah dianggap 

sebagai elemen kunci yang menentukan tingkat keseriusan karyawan dalam 

bertindak untuk mencapai target yang telah ditetapkan organisasi (Munawar & 

Wulandari, 2020; Siregar et al., 2019; Wibowo et al., 2019).  

Komitmen merupakan unsur penting untuk menjamin kesetiaan karyawan 

tetap berada dalam organisasi (Afshari et al., 2020; Filstad, 2011; Wołowska, 

2014). Komitmen akan membuat karyawan memberikan yang terbaik untuk 

kesuksesan dan kebaikan organisasi tempat mereka bekerja. Komitmen 

menimbulkan perasaan memiliki terhadap organisasi (Alhaji & Yusoff, 2012; 
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Alviani et al., 2021; Pierro et al., 2013). Komitmen menunjukkan keyakinan 

dan dukungan yang kuat terhadap nilai dan sasaran yang ingin dicapai oleh 

organisasi (Bhatti, K. and Nawab, 2011; Meyer, 2014; Saha, 2016). Dengan 

demikian organizational commitment merupakan dimensi perilaku penting 

yang dapat digunakan untuk menilai kecenderungan karyawan untuk bertahan 

sebagai anggota organisasi.  

Rendahnya komitmen mencerminkan kurangnya tanggung jawab dalam 

melaksanakan tugas (Rafiei, Amini, & Faroozandeh, 2014; Verburg et al., 

2018; Zafeiti & Mohamad, 2017). Oleh karena itu, organizational commitment 

berperan penting dalam peningkatan kinerja tugas karyawan dan kinerja 

organisasi.  

Dengan komitmen karyawan akan termotivasi untuk produktif, bekerja 

dengan kesadaran yang tinggi dan terlibat aktif. Organizational commitment 

secara khusus dapat dimaknai sebagai ikatan psikologi individu terhadap 

organisasi sehingga karyawan memiliki loyalitas dan terlibat dalam pekerjaan 

(Farrukh et al., 2017; Posey et al., 2015; Shahzadi, 2020).  

Para sarjana mendefinisikan organizational commitment cukup variatif.  

Hudori et al (2019) merumuskan organizational commitment merupakan 

kekuatan dalam diri individu karyawan yang mengindikasikan tingkat 

loyalitas dan ikatan karyawan terhadap organisasi tempat bekerja. Kekuatan 

tersebut mencakup keinginan kuat tetap menjadi anggota organisasi, 

penerimaan kuat terhadap nilai-nilai-tujuan organisasi dan kemauan 

melakukan upaya besar untuk kemajuan organisasi.   
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Berbeda dengan Armstrong (2012) yang menyatakan bahwa 

organizational commitment merupakan keinginan yang muncul karena adanya 

identifikasi individu sebagai bagian dari organisasi (loyalitas) sehingga 

menghasilkan keterlibatan, keterikatan dan kesetiaan terhadap organisasi. 

Pendapat lain menyebutkan bahwa organizational commitment merupakan 

sikap umum terhadap organisasi secara keseluruhan, menstabilkan perilaku 

individu ketika keadaan berubah (Rua & Araújo, 2016).  

Sementara Moorhead dan Griffin (2013:73) mengatakan bahwa 

organizational commitment merupakan sikap yang mencerminkan sejauh 

mana seseorang individu mengenal dan terikat pada organisasinya. Stephen & 

Robbins (2015) mendefinisikan organizational commitment merupakan 

keadaan yang menunjukkan karyawan memihak terhadap organisasi. Tujuan 

dan keinginan karyawan mempertahankan keanggotaan dalam organisasi 

tersebut.  

Definisi yang lain juga dicetuskan oleh Colquitt et al., (2019) bahwa 

organizational commitment sebagai keinginan seorang karyawan untuk tetap 

menjadi anggota organisasi. Keinginan yang dimaksudkan dalam hal ini 

adalah keinginan yang kuat untuk tetap menjadi anggota organisasi; keyakinan 

yang kuat dan penerimaan nilai-nilai dan tujuan organisasi; dan kesiapan 

untuk bekerja keras secara maksimal atas nama organisasi. Dengan demikian, 

komitmen terhadap organisasi melibatkan tiga sikap, yaitu: perasaan 

keterikatan terhadap tujuan organisasi; perasaan keterlibatan dalam tugas-

tugas organisasi; dan perasaan kesetiaan terhadap organisasi.  
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Logika berpikir yang digunakan jika karyawan merasakan kebijakan 

pimpinan tepat, memberikan ruang untuk karyawan berkembang maka mereka 

akan memiliki komitmen yang kuat untuk bekerja secara maksimal dengan 

kehadiran yang teratur, kebutuhan akan pengawasan yang lebih sedikit dengan 

niat yang kuat untuk tetap tinggal di organisasi tersebut. Karyawan yang tidak 

berkomitmen pada organisasinya cenderung menghindari situasi kerja dan 

kinerjanya rendah bahkan perilaku ini pada akhirnya dapat berujung pada 

berhenti bekerja atau keluar dari organisasi (Kuo, 2013; Wołowska, 2014; 

Yahaya & Ebrahim, 2016). 

Menurut  Colquitt et al., (2019, p. 64–78) ada tiga jenis komitmen 

organisasi, yakni: komitmen afektif berbasis emosi, komitmen lanjutan 

berbasis biaya dan komitmen normatif berbasis kewajiban. Karyawan yang 

berkomitmen memiliki perasaan positif yang kuat tentang satu aspek tertentu 

dari pekerjaan mereka. Misalnya manajer mereka, rekan kerja mereka, atau 

pekerjaan tertentu yang mereka lakukan.  

a) Komitmen afektif, merupakan keinginan untuk tetap menjadi anggota 

disebabkan adanya keterikatan emosional dan keterlibatan dengan 

organisasi, termasuk perasaan tentang persahabatan, budaya organisasi dan 

rasa nyaman ketika menyelesaikan tugas pekerjaan. Secara sederhana 

dapat dikatakan seseorang bertahan dalam organisasi karena dia 

menginginkannya. Alasan emosional tersebut menciptkan komitmen 

afektif. Karyawan yang merasakan komitmen afektif mengidentifikasi 

dirinya dengan organisasi, menerima nilai-nilai organisasi, tujuan dan 



 

34 

 

lebih bersedia untuk memberikan segala upaya dengan usaha keras atas 

nama organisasi.  

b) Komitmen lanjutan, didefinisikan sebagai keinginan untuk tetap menjadi 

anggota organisasi karena kesadaran akan dampak besar yang ditimbulkan 

terkait biaya jika meninggalkan organisasi tempat bekerja. Biaya yang 

dimaksud adalah paket gaji, tunjangan perusahaan, dan promosi. Seorang 

karyawan memilih tetap tinggal dalam organisasi karena dia 

membutuhkannya. Alasan semacam ini menciptakan komitmen 

berkelanjutan.  

Faktor lain yang dapat meningkatkan komitmen berkelanjutan adalah 

kurangnya alternatif pekerjaan. Artinya jika seseorang tidak mempunyai 

pekerjaan yang baru sebagai pengganti maka dia akan memilih tetap tinggal 

dalam organisasi karena alasan ekonomi maka timbul komitmen 

berkelanjutan. Dengan kata lain dapat dikatakan komitmen berkelanjutan 

berfokus pada masalah pribadi dan keluarga. Hal ini menimbulkan keterikatan 

dalam diri individu karyawan. Keterikatan dalam hubungan antara individu 

dan organisasi ini akhirnya memperkuat komitmen berkelanjutan dengan 

memberikan lebih banyak alasan mengapa karyawan perlu bertahan dalam 

organisasi tempat bekerja. Sebab jika karyawan pergi maka akan lebih banyak 

kecemasan yang muncul.   

c) Komitmen Normatif – merupakan keinginan untuk tetap menjadi anggota 

organisasi karena ada perasaan kewajiban. Dalam hal ini, karyawan tinggal 

dalam organisasi karena merasa berkewajiban kepada pimpinannya saat 

ini. Beberapa alasan berbasis kewajiban untuk tetap berada dalam 
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organisasi saat ini, termasuk bahwa ada hutang kepada pimpinan, kolega, 

atau perusahaan. Alasan model ini mendulang komitmen normatif.  

 

Dengan kata lain, komitmen ada ketika ada perasaan bahwa bertahan 

adalah hal yang “benar” atau “moral” untuk dilakukan. Selain itu, komitmen 

normatif juga dapat muncul karena ada perasaan bahwa karyawan berhutang 

pada organisasi. Misalnya organisasi telah menghabiskan banyak uang untuk 

pelatihan dan pengembangan karyawan. Maka, sebagai bentuk pengakuan atas 

investasi tersebut, karyawan mungkin merasa berkewajiban untuk 

“membayar” organisasi dengan pengabdian. Secara lebih ringkas ketiga jenis 

komitmen tersebut dilukiskan dalam gambar 2.2. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Dalam konteks perguruan tinggi, dosen sebagai karyawan institusi dituntut 

memiliki komitmen. Komitmen seorang dosen adalah adanya rasa keterikatan 

dan tanggung jawab dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsi (tupoksi) 

sebagai tenaga pendidik di institusi tempat ia mengabdi (Shagholi, Zabihi, 
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Gambar 2.2 Organization Commitment, Colquit et al 

(2019) 
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Atefi, & Moayedi, 2011). Keterikatan di sini mengacu pada  rasa psikologis 

dosen untuk lembaga perguruan tinggi tempat dia bekerja, yang merupakan 

faktor penting yang mempengaruhi sikap kerja mereka (Nejati & Ghasemi, 

2013; Nguyen et al., 2020). Dengan demikian organizational commitment 

dapat dilihat sebagai jembatan antara individu (pengikut) dengan organisasi. 

Disertasi ini menggunakan dan mengikuti definisi komitmen Colquitt.  

Berbagai definisi tersebut penulis mengikuti dan mengadopsi definisi yang 

dicetuskan oleh Robbins dan Colquitt maka dapat dirumuskan organizational 

commitment merupakan keinginan seorang karyawan dalam hal ini dosen 

STPK untuk tetap menjadi anggota organisasi. Keinginan yang dimaksudkan 

dalam hal ini ditandai dengan adanya keterikatan emosional dan keterlibatan 

dengan organisasi (affective commitment); kesadaran akan dampak besar yang 

ditimbulkan terkait biaya jika meninggalkan organisasi tempat bekerja 

(continuance commitment); perasaan kewajiban terhadap pimpinan, merasa 

berhutang sehingga perlu mengabdi terhadap organisasi (normative 

commitment). Jadi yang dimaksud dengan organizational commitment pada 

penelitian ini adalah keinginan kuat dari dosen untuk tetap bertahan sebagai 

bagian dari lembaga perguruan tinggi keagamaan Katolik di Indonesia Timur 

yang diwujudkan melalui indicator  merujuk pada Colquitt et al., (2019, p. 64–

78) : 

1. Afektif (Affective Commitment) 

2. Kontinu (Continuance Commitment) 

3. Normatif (Normative Commitment) 
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2.5 Task Performance 

Secara common-sense kinerja merupakan kemampuan kerja dan sesuatu 

yang dicapai, dan prestasi yang diperlihatkan. Kinerja merupakan realitas 

obyektif yang dapat diketahui dan dapat diobservasi. Task performance 

berfokus pada aktivitas yang secara formal diakui sebagai bagian dari 

pekerjaan individu (Kluemper, DeGroot, & Choi, 2013). Task performance 

sangat penting karena merupakan dasar penting untuk kelangsungan hidup 

organisasi (Yang & Wei, 2015).  

Dalam dua dekade terakhir, para peneliti memperhatikan aspek-aspek 

penting dalam task performance sebagai dampak dari kondisi dan situasi saat 

ini yang sangat diwarnai persangingan yang tinggi. Untuk mampu memenuhi 

harapan pelanggan akan kualitas yang tinggi mengakibatkan organisasi sangat 

mengharapkan karyawan yang berkualitas, bertanggung jawab, produktif dan 

terlibat penuh dalam proses pencapaian tujuan organisasi. Dengan kata lain, 

organisasi membutuhkan karyawan yang mempunyai task performance yang 

baik, tim yang kuat dan solid demi keberadaan hidup organisasi (Akkaya, 

2020; Fard & Karimi, 2015; Guinot et al., 2013; Gustafsson et al., 2020; M. 

Kumar, 2017).  

Setiap organisasi diharapkan mampu menciptakan atmosfir yang dapat 

membangkitkan dan memungkinkan karyawan untuk meningkatkan dan 

mengembangkan potensi diri mereka secara optimal. Organisasi 

dimungkinkan mampu mencapai tujuan yang ditetapkan karena sumber daya 

manusia yang dimiliki organisasi berkualitas. Karyawan memiliki task 

performance yang tinggi. Untuk itu organisasi perlu memberikan pelatihan-
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pelatihan dalam rangka peningkatan kompetensi dan profesionalitas karyawan. 

Sebagaimana telah ditunjukkan oleh Carlisle, Bhanugopan, & D’Netto, (2019) 

bahwa memberikan pelatihan-pelatihan secara teratur terhadap karyawan 

terbukti efektif dapat meningkatkan task performance karyawan. 

Setiap organisasi berupaya agar mampu mengelola kinerja karyawan 

dengan baik. Untuk meningkatkan kinerja organisasi berawal dari perbaikan 

kinerja individu dan kelompok (Saraswati, 2017). Untuk itu salah cara yang 

dilakukan adalah menciptakan suasana yang kondusif, mengembangankan 

keterampilan karyawan, membuat deskripsi pekerjaan secara jelas dan detail 

(Chiniara & Bentein, 2016). Ini diperlukan dalam rangka mendorong 

peningkatan task performance karyawan, sebab kinerja yang tinggi akan 

membantu organisasi memperoleh prestasi dan kesuksesan. Sebaliknya 

apabila kinerja turun akan merugikan organisasi dan perlu melakukan 

perbaikan dan pengembangan kualitas sumber daya manusia (Guinot et al., 

2013; Paliszkiewicz et al., 2014; Vaughan-smith, 2017). 

Task performance menjadi salah satu indikator penting dalam pencapaian 

tujuan organisasi karena task performance memberikan kontribusi lebih 

langsung ke tujuan inti organisasi (Kehoe, Lepak, & Bentley, 2018). Kinerja 

pegawai yang baik akan memberikan iklim yang baik pula terhadap 

keberlangsungan organisasi (Yang & Wei, 2015). Kesadaran ini yang menjadi 

dasar dan pendorong bagi penulis untuk melakukan riset dalam lingkungan 

perguruan tinggi keagamaan Katolik dengan melakukan analisis terhadap task 

performance dosen.  



 

39 

 

Oxford English Dictionary mendefinisikan kinerja merupakan kegiatan 

melakukan dan menerapkan setiap pekerjaan rutin dan berkomitmen. Scholars 

Stephen P. Robbins & Timothy A. Judge, (2013, p. 26) menyebutkan bahwa: 

“task performance is the combination of effectiveness and efficiency at doing 

your core job tasks.” Task performance merupakan kombinasi efektivitas dan 

efisiensi dalam melakukan tugas-tugas pekerjaan utama.  

Definisi yang berbeda diberikan oleh John Schermerhorn et al (2010, p. 

14): “task performance is the quantity and quality of work produced or the 

services provided by an individual, team, or work unit, or organization as a 

whole.” Task performance merupakan kuantitas dan kualitas dari pekerjaan 

yang dihasilkan atau memberikan pelayanan dari seorang individu, tim, unit 

kerja atau organisasi secara keseluruhan.  

Colquitt, J.A., Lepine, J.A. & Wesson, (2015, p. 33) mendefinisikan “task 

performance includes employee behaviors that are directly involved in the 

transformation of organizational resources into the goods or services that the 

organization produces.” Task performance meliputi perilaku karyawan yang 

secara langsung terlibat dalam pembentukan sumber daya organisasi ke dalam 

barang atau jasa yang dihasilkan organisasi. Definisi ini terkait dengan input 

dan output dan juga menunjukkan bahwa kinerja memiliki hubungan yang erat 

dengan pekerjaan dan hasilnya (Raheleh Chamanifard, Amin Nikpour, 2014).  

Para scholar yang lain juga memberikan definisi task performance 

berdasarkan hasil studi mereka. Hamali (2016) menyatakan task performance 

merupakan keluaran kerja yang disyaratkan oleh organisasi yang terdiri dari 

hasil kerja, perilaku kerja dan sifat pribadi yang ada kaitannya dengan 
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pekerjaan. Sementara Stephen, Robbins (2015) mengartikan task performance 

merupakan hasil yang dicapai karyawan dalam pekerjaannya menurut kriteria 

tertentu yang berlaku dalam sebuah organisasi. Berbeda dengan Makki & 

Abid, (2017) merumuskan task performance merupakan perilaku dalam peran 

yang paling umum diukur untuk kinerja individu. Sementara Wahyuni et al 

(2020) menyebutkan task performance merupakan hasil yang harus dicapai. 

Definisi lain menyatakan task performance merupakan prestasi kerja, yakni 

perbandingan antara hasil kerja yang dapat dilihat secara nyata dengan standar 

kerja yang telah ditetapkan (Alviani et al., 2021).  

Menurut Stephen Robbins, (2015) tingkat kinerja pegawai sangat 

dipengaruhi dan tergantung pada dua elemen penting, yaitu: kompetensi dan 

motivasi. Kemampuan menyangkut pengetahuan, tingkat pendidikan dan 

pengalaman. Tingkat kemampuan mempunyai hubungan langsung dengan 

hasil task performance karyawan. Semakin tinggi tingkat kemampuan 

karyawan maka akan menghasilkan task performance yang semakin tinggi 

pula. Kompetensi mampu menumbuhkan tanggungjawab dan partisipasi 

karyawan untuk belajar menilai dan mempengaruhi kebijakan umum. Selain 

itu, karyawan akan mempunyai keberanian untuk berperan dalam berbagai 

kegiatan. Pegawai yang profesional dan kompeten akan melaksanakan 

kebijakan dalam rangka peningkatan task performance. 

Hasil studi Haryanto & Dewi (2014) menunjukkan bahwa task 

performance karyawan dipengaruhi oleh karakteriktik individu, yaitu: 

kemampuan dan keterampilan, pengalaman, latar belakang dan demografi 

individu yang bersangkutan. Dalam hal ini, jika ingin meningkatkan task 
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performance karyawan, maka karakteristik individu harus dikembangkan 

karena dengan hal tersebut karyawan mampu menentukan karir mereka. 

Dengan demikian karakteristik individu berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap task performance. Ini mengindikasikan bahwa task performance 

yang mengacu pada efektivitas individu dalam menyelesaikan pekerjaan inti 

atau tanggung jawab dipengaruhi karakter yang bersangkutan (Kehoe et al., 

2018). 

Terminologi task performance merujuk terhadap perilaku karyawan yang 

terlibat langsung dalam transformasi sumber daya organisasi menjadi barang 

atau layanan yang dihasilkan organisasi (Colquitt et al., 2019). Dengan kata 

lain, task performance merupakan seperangkat kewajiban eksplisit yang harus 

dipenuhi oleh karyawan agar dapat menerima kompensasi dan melanjutkan 

pekerjaan. Sebagai contoh untuk dosen, task performance-nya mengajar, 

merencanakan, melaksanakan proses pembelajaran, menilai dan mengevaluasi 

hasil pembelajaran, membimbing mahasiswa, melakukan penelitian dan 

pengabdian kepada masyarakat.  

Jason A. Colquitt, Jeffrery A. Lepine ( 2019, pp. 31–45) melakukan 

kategori task performance dengan pertimbangan berdasarkan konteks 

pekerjaan: rutin, berubah dan membutuhkan solusi baru atau unik. Task 

performance rutin mengacu pada pekerjaan yang telah dilakukan secara rutin 

dengan cara yang normal atau dapat diprediksi. Karyawan cenderung 

berperilaku sama dan telah menjadi kebiasaan sehari-hari dalam melaksanakan 

pekerjaan rutin. Sebaliknya, task performance adaptif mensyaratkan 
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kemampuan karyawan untuk menyesuaikan terhadap tuntutan tugas yang 

baru, tidak biasa dan tidak dapat diprediksi.  

Dalam konteks saat ini yang ditandai dengan disrupsi, globalisasi, 

kemajuan teknologi digital dan pandemi Covid-19 untuk melakukan pekerjaan 

mensyaratkan kemampuan dan keterampilan menggunakan teknologi. 

Biasanya dosen melakukan tugas rutin mengajar di ruang kuliah secara 

langsung bertatap muka dengan mahasiswa. Namun, saat pandemi dosen harus 

melakukan penyesuaian dengan situasi dan kondisi riil saat ini. Pada titik ini, 

maka task performance adaptif telah menjadi penting dalam organisasi agar 

mampu merespons tantangan zaman untuk menjadi lebih produktif, efektif 

dan efisien.  

Kategori ketiga task performance yang ketiga adalah task performance 

yang membutuhkan kreativitas karyawan dalam mengembangkan ide-ide agar 

mampu menghasilkan kebaruan dalam perkerjaan sekaligus berguna. 

Urgensitas task performance kreatif ini muncul sebagai konsekuensi dari 

perubahan teknologi yang cepat dan persaingan yang ketat dalam dunia bisnis 

termasuk perguruan tinggi. Kreativitas karyawan diperlukan untuk mendorong 

inovasi yang memungkinkan organisasi untuk tetap eksis dan terdepan dalam 

persaingan mereka.  

Dalam studi disertasi, penulis menggunakan dan mengadaptasikan task 

performance menurut Colquitt yang dibagi dalam tiga kategori berdasarkan 

pertimbangan sejauh mana konteks pekerjaan itu rutin, berubah atau 

membutuhkan solusi baru atau yang unik. Task performance rutin melibatkan 

tanggapan yang terkenal terhadap tuntutan yang terjadi dengan cara yang 
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normal, rutin atau dapat diprediksi (Colquitt et al., 2019). Dengan kata lain 

task performance rutin merupakan sikap perilaku dan cara kerja yang biasa 

digunakan oleh karyawan sehari-hari dalam menyelesaikan pekerjaan 

rutinnya.  

Sebaliknya, task performance adaptif merupakan kemampuan karyawan 

beradaptasi terhadap perubahan-perubahan yang terjadi dalam lingkungan 

pekerjaan. Maksudnya dibutuhkan kemampuan adaptif dari karyawan 

terhadap tuntutan tugas yang baru, tidak biasa atau tidak dapat diprediksi. 

Task performance adaptif menjadi semakin penting dalam era globalisasi, dan 

kemajuan pesat teknologi digital informasi dan komunikasi. Perkembangan ini 

semakin memberikan pengaruh penting terhadap laju perubahan dalam dunia 

pekerjaan. Oleh karena itu, karyawan yang memiliki kemampuan adaptif 

menjadi kebutuhan penting agar perusahaan atau organisasi dapat tetap eksis 

karena task performance dan kinerja organisasi tinggi.  

Kategori ketiga adalah task performance kreatif. Kinerja ini mengacu pada 

sejauh mana individu mengembangkan ide-ide atau hasil fisik yang baru dan 

berguna. Hal ini menjadi semakin penting dan dibutuhkan oleh organisasi atau 

perusahaan mengingat banyaknya kompetitor dan ketatnya persaingan. Dalam 

situasi ini diperlukan inovasi dan kreativitas individu dalam melaksanakan 

tugas dan pekerjaannya. Individu diharapkan mampu menghasilkan produk 

yang unik, baru, menarik dan berbeda dengan yang umum. Task performance 

individu baik dan tinggi akan berdampak pada kinerja organisasi yang tinggi.  
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Secara singkat dapat dirumuskan bahwa task performance dipahami dalam 

konstruk multidimensional, yakni task performance rutin, task performance 

adaptif dan task performance kreatif yang dilukiskan dalam figure 2.3 

 

 

Gambar 2.3 Kategori Task Performance diaptasi dari Colquit et al (2019) 

Dari berbagai konsep yang dikemukan dari para ahli tersebut terdapat 

persamaan bahwa task performance merupakan persoalan produktivitas 

karyawan yang dapat diukur berdasarkan standar yang telah ditetapkan di 

lingkungan tempat kerja. Task performance merupakan ukuran kinerja yang 

membutuhkan kecakapan sejauh mana seorang karyawan telah menyelesaikan 

tugas dan tanggungjawabnya sesuai dengan kriteria standar yang telah 

ditetapkan dalam deskripsi pekerjaannya.  Secara operasional, task 

performance merupakan perilaku yang secara langsung terkait dengan 

pelaksanaan tugas dan tanggungjawab pokok dosen STPK untuk mendukung 

pencapaian tujuan organisasi ditunjukkan oleh pekerjaan rutin, pekerjaan yang 

membutuhkan adaptasi dan pekerjaan yang membutuhkan kreativitas. Jadi 

yang dimaksud dengan task performance dalam penelitian ini adalah 

seperangkat kewajiban dosen untuk dapat menerima kompensasi dan 
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melanjutkan pekerjaannya yang tampak pada indikator pekerjaan rutin, adaptif 

dan kreatif. Indikator yang digunakan merujuk pada Colquitt et al (2019):  

1. Routine (rutin) 

2. Adaptive (adaptif) 

3. Creative (kreatif) 
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3.1 Pengaruh Antar Variabel 

3.1.1 Pengaruh Servant Leadership dan Organizational Trust 

 Studi yang dilakukan oleh Politis et al., (2017), Rosnani (2018), dan 

Jaramillo et al., (2015) menemukan adanya hubungan servant leadership 

dengan organizational trust. Servant leadership terlibat dalam interaksi 

yang tinggi ketika dalam proses memberikan pelayanan kepada pengikut. 

Hal ini membawa dampak terhadap hubungan yang signifikan antara 

servant leadership dengan tingkat trust pengikut baik terhadap pemimpin 

maupun organisasi (Schwarz et al., 2016; Beck, 2014). Dengan demikian 

dapat dikatakan bahwa trust merupakan konstruksi relasional dalam 

pengaturan kerja dan merupakan komponen penting yang menentukan 

dalam hubungan yang positif antara pemimpin dan pengikut (Erdurmazlı, 

2019).  

Teori pertukaran sosial merupakan salah satu teori yang sering 

digunakan dalam literatur kepemimpinan. Fungsinya sebagai landasan 

untuk memahami hubungan antara pemimpin dan pengikut. Teori tersebut 

menjelaskan bahwa pertukaran sosial merupakan tindakan sukarela yang 

diprakarsai oleh perlakuan organisasi terhadap karyawan. Dengan 

perlakuan tersebut diharapkan karyawan akan membalas. Artinya jika 

pengikut melihat tindakan pemimpin secara positif, maka mereka akan 

membalas dengan sikap dan perilaku yang dihargai oleh organisasi 

(Obeidat, 2019).  

Berdasarkan teori pertukaran sosial, servant leadership memotivasi 

sikap dan perilaku yang positif dan mutual dari pengikut. Ini terjadi karena 
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pemimpin ini menempatkan kebaikan pengikut di atas kepentingannya 

sendiri, memberi perhatian yang tulus dan bertindak demi kepentingan 

pengikut. Misalnya mengembangkan pengetahuan, keterampilan, dan 

potensi mereka. Dengan demikian dalam diri pengikut muncul perasaan 

wajib dengan kesadaran untuk membalasnya (Ling et al., 2016). 

Dalam konteks praktik servant leadership ditemukan bahwa 

pemimpin model ini lebih banyak mempengaruhi pengikut melalui 

perilaku dalam organisasi. Menurut teori pertukaran sosial, hubungan 

berkualitas tinggi ditandai dengan tingkat trust yang tinggi, interaksi, 

dukungan, dan penghargaan formal dan informal (Ling et al., 2017). Oleh 

karena itu, iklim trust yang dibangun oleh kepemimpinan ini, 

meningkatkan kualitas hubungan pertukaran sosial dan mempromosikan 

hasil task performance pengikut yang positif (Wu et al., 2013).  

Sebagaimana ditegaskan oleh Greenleaf (1977) bahwa trust 

merupakan fondasi legitimasi dalam kepemimpinan. Trust menjadi bagian 

integral dari hubungan pemimpin dengan pengikut. Melayani orang lain 

mempengaruhi hubungan pribadi dalam kelompok dan mengilhami 

hubungan sosial dengan trust (Linuesa-Langreoet al., 2018).  

Manajemen berdasarkan trust adalah ekspresi baru dari pemikiran 

lama dan posisinya diamati dengan baik dalam hubungan saat ini dan 

menggunakan mekanismenya dapat efektif untuk mencapai hasil individu 

dan organisasi yang baik. Pihak berwenang percaya bahwa trust dapat 

mengarah pada kolaborasi di antara orang-orang, kelompok, dan 

organisasi.  
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Dalam elaborasi tersebut telah ditunjukkan bahwa salah satu unsur 

penting sebagai landasan untuk kesuksesan dan atribut servant leadership 

adalah trust. Tipe kepemimpinan ini pertama-tama berorientasi kepada 

pelayanan terhadap pengikut agar mereka dapat maju, berkembang sesuai 

dengan potensi mereka. Untuk itu pemimpin memberikan kesempatan dan 

berbagi otoritas dengan pengikut. Maksud dan tujuannya agar pengikut 

belajar langsung dengan pengalaman konkret menyelesaikan masalah 

sesuai dengan pikiran terbaik mereka. Hal ini hanya dapat dilakukan jika 

ada unsur saling percaya di antara pemimpin dan pengikut.  

Menurut Robbins et al (2018) memercayai merupakan keadaan 

psikologis yang ada ketika seseorang setuju untuk membuat dirinya rentan 

terhadap orang lain karena orang tersebut memiliki harapan positif akan 

adanya sebuah perubahan. Dengan kata lain trust merupakan peluang yang 

berpotensi secara signifikan untuk membangun relasi positif dalam 

organisasi. Trust ini muncul karena servant leadership mengenal dan 

memahami dengan baik secara individu para pengikutnya sehingga dia 

mampu memberikan pelayanan yang tepat sesuai dengan kebutuhan 

pengikut demi perkembangan mereka (Stephen P. Robbins, Timothy A. 

Judge, 2018). Dengan demikian dalam diri pengikut bertumbuh trust dan 

ada penerimaan terhadap servant leadership.  

Sebagaimana telah dinyatakan oleh para scholar bahwa pemimpin 

organisasi mampu memahami kompleksitas dan sifat multidimensi dan 

dampak trust, bahwa jika pemimpin melanggar kontrak psikologis dengan 

pengikut akan berdampak pada hilangnya trust. Karyawan akan kurang 
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berkomitmen dan task performance-nya akan rendah (Akkaya, 2020; Fard 

& Karimi, 2015; Ozyilmaz et al., 2018). Oleh karena itu, trust telah 

diidentifikasi sebagai faktor penting dalam efektivitas kepemimpinan 

(Chiniara & Bentein, 2018; Guinot et al., 2013). 

Dalam pengaturan organisasi, servant leadership percaya pada setiap 

pengikut dan memperlakukan mereka dengan hormat dan rendah hati. 

Pengikut diberi kesempatan untuk melakukan pekerjaan yang berarti. 

Menurut Greenleaf (1977) trust merupakan pusat dari servant leadership 

karena legitimasi kepemimpinan terbentuk dengan trust. Pemimpin 

membangun relasi dengan pengikut didasarkan atas trust terhadap 

pengikut. Pelayanan merupakan dasar dari pengaruh servant leadership 

(Beck, 2014). Oleh karena itu pemimpin ini cenderung menciptakan iklim 

trust yang kuat karena servant leadership menerima pengikut sepenuhnya, 

berempati dan memimpin dengan memberikan teladan (Goh & Low, 

2014).  

Menurut Goh & Low (2014) ada dua elemen penting, yakni karakter 

dan perilaku pemimpin yang perlu dalam membangun trust pengikut. 

Karakter dan perilaku pemimpin akan tampak dalam kepribadiannya, 

misalnya berintegritas, toleran, menghargai, memberdayakan, peduli, dan 

perhatian penuh terhadap pengikut. Trust pemimpin dapat membantu 

dalam mengembangkan lingkungan sosial yang aman di tempat kerja, dan 

perilaku perhatian pemimpin dapat menghasilkan kohesi kelompok dan 

interaksi pengikut tingkat tinggi (Shim, Park, & Eom, 2016).  
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Secara ringkas dapat dirumuskan bahwa servant leadership 

mempunyai hubungan positif dengan organizational trust. Bahkan tak 

mungkin servant leadership dapat dipraktikkan jika unsur trust tidak ada, 

baik antara pemimpin dengan pengikut maupun antara individu sesama 

pengikut (Robbins et al., 2018).  

 

3.1.2 Pengaruh Servant Leadership dan Organizational Commitment 

 Organizational commitment merupakan ikatan keterkaitan individu 

dengan organisasi sehingga individu tersebut “merasa memiliki” terhadap 

organisasi tempat ia bekerja (Alviani et al., 2021). Artinya komitmen 

menunjukkan keyakinan dan dukungan yang kuat terhadap nilai dan 

sasaran yang ingin dicapai oleh organisasi. Selain itu, organizational 

commitment juga merupakan keinginan anggota organisasi untuk tetap 

bertahan dalam organisasi dan bersedia berusaha maksimal untuk 

pencapaian tujuan organisasi. Komitmen dalam organisasi membuat 

pengikut memberikan yang terbaik kepada organisasi.  

Servant leadership memiliki komitmen sebab dia bukan pengamat 

atau sekedar pemegang posisi. Tanggung jawab kepemimpinan ini adalah 

untuk jangka panjang bukan untuk keuntungan jangka pendek pemimpin. 

Organisasi hanya dapat sukses jika pemimpinnya mempunyai komitmen 

yang tinggi. Literatur yang ada menunjukkan terdapat hubungan positif 

antara servant leadership dengan organizational commitment pengikut 

(Peus, Wesche, Streicher, Braun, & Frey, 2012). Penulis berpendapat 

bahwa organizational commitment pengikut merupakan jembatan umum 
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yang menghubungkan servant leadership dengan task performance 

pengikut. Servant leadership mampu meningkatkan komitmen pengikut 

yang berdampak langsung terhadap peningkatan task performance 

pengikut.  

Dalam perspektif servant leadership memprioritaskan kesuksesan 

dan keberhasilan pengikut dengan memberikan perhatian, dukungan dan 

pendampingan terhadap anggota organisasi sehingga semua individu 

mampu mengatasi segala persoalannya. Dampak langsung dari gaya 

kepemimpinan ini adalah meningkatkan organizational commitment 

pengikut. Mereka akan semakin mencintai organisasi, dan merasakan 

organisasi menjadi bagian dari hidup mereka, tumbuh rasa memiliki 

terhadap organisasi tempat mereka bekerja, mengembangkan potensi diri 

dan aktualisasi diri.  

Pengikut akan merasakan bahwa organisasi telah berjasa dalam 

kehidupan mereka, maka sudah selakyaknya mereka akan membalasnya 

dengan memberikan yang terbaik, berjuang maksimal demi pencapaian 

tujuan bersama. Dengan demikian organizational commitment bertumbuh 

dengan baik seiring dengan kebaikan-kebaikan yang telah mereka terima 

dari organisasi melalui gaya kepemimpinan servant leadership. Oleh 

karena itu dapat dirumuskan bahwa terdapat hubungan positif antara 

servant leadership dengan organizational commitment. 

3.1.3 Pengaruh Servant Leadership dan Task Performance 

 Organisasi saat ini berkerja dalam lingkungan yang terus berubah 

dan sulit untuk memprediksi perubahan itu sendiri. Dalam situasi ini 
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organisasi mencoba untuk mencapai pertumbuhan yang cepat, peningkatan 

terus menerus dengan keuntungan dan persiapan masa depan dalam 

spektrum global (Salajegheh et al. 2015). Kondisi riil ini memaksa 

organisasi melakukan perubahan untuk mencapai kinerja yang tinggi. Oleh 

sebab itu, organisasi membutuhkan kepemimpinan yang baru, 

kepemimpinan yang tepat, yang dapat memberi respons terhadap 

perubahan dan mendorong pengikut agar mempunyai task performance 

yang baik (Nikpour, 2017) untuk mencapai performance terbaik 

organisasi.  

Secara umum task performance dipahami sebagai hasil kerja 

karyawan dalam sebuah organisasi atau perusahaan. Sebagaimana telah 

ditunjukkan pada bagian terdahulu bahwa task performance merupakan 

persoalan produktivitas yang dihasilkan oleh karyawan yang dapat diukur 

berdasarkan standar yang telah ditetapkan di lingkungan tempat kerja. 

Tinggi rendahnya produktivitas karyawan dipengaruhi oleh berbagai 

faktor, yaitu intrinsik dan ekstrinsik karyawan.  

 Faktor intrinsik, seperti: motivasi, pendidikan, usia, keterampilan, 

emosi, pengalaman, kesehatan, dan spiritual. Sedangkan faktor ekstrinsik 

yang mempengaruhi task performance pegawai terdiri dari lingkungan 

fisik dan non fisik, yakni: kepemimpinan, komunikasi vertikal dan 

horizontal, kompensasi, kontrol berupa fasilitas, pelatihan, beban kerja, 

prosedur kerja, sistem hukuman dan sebagainya (Alviani et al., 2021).  

Perilaku pemimpin berdampak pada task performance individu 

pengikut. Sebagaimana telah ditunjukkan oleh Hess (2013) bahwa 
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pengikut akan memiliki keterlibatan dan loyalitas yang tinggi jika 

pemimpinnya servant leadership. Ini berpotensi berkontribusi terhadap 

tingkat produktivitas yang lebih tinggi karena sikap servant leadership 

peduli, menghargai, dan memperhatikan persoalan setiap individu 

pengikut dengan memberikan pelayanan maka pengikut pun akan memberi 

respons dengan sikap dan perilaku yang sama dengan menunjukkan task 

performance yang baik dan memuaskan (Erdurmazlı, 2019; Newman et 

al., 2017).  

Dengan kata lain servant leadership prediktif terhadap task 

performance pengikut. Hu & Liden (2011) menunjukkan bahwa servant 

leadership berkontribusi positif terhadap perkembangan potensi dan task 

performance pengikut. Servant leadership mempunyai hubungan dan 

pengaruh dengan task performance.  

Literatur yang ada tentang servant leadership menempatkan trust 

dengan dua dimensi, yakni: trust afektif dan kognitif sebagai bagian yang 

mempengaruhi task performance individu karyawan  (Van Dierendonck et 

al., 2017; Zhu et al., 2013; Rezaei et al., 2012; Newman et al., 2017). 

Saleem et al., (2020) menunjukkan bahwa servant leadership memprediksi 

trust afektif dan task performance pengikut. Trust afektif sepenuhnya 

mempengaruhi servant leadership pada task performance. Sebaliknya, 

trust kognitif tidak memediasi efek servant leadership pada task 

performance (Parris, D., & Welty Peachey, 2013; Van Dierendonck et al., 

2017; W. Zhu et al., 2013). Para ahli telah menyelidiki hubungan servant 

leadership dengan task performance. Hasil empiris menunjukkan bahwa 
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kepemimpinan ini berpengaruh positif pada task performance (Chiniara & 

Bentein, 2016) dan kinerja tim (Liden et al., 2014). Chiniara & Bentein 

(2016) secara empiris telah menemukan servant leadership secara tidak 

langsung mempengaruhi task performance. Servant leadership 

memberikan otonomi dan kemandirian sehingga menghasilkan tingkat task 

performance pengikut yang lebih tinggi.  

Studi lain juga telah menemukan dampak positif servant leadership 

terhadap task performance (H. Wang et al., 2014; Jaramillo et al., 2015; 

Leroy et al., 2012). Mereka menemukan terdapat hubungan yang 

signifikan dan positif antara servant leadership dan task performance. 

Hasil studi Saleem et al., (2020) menunjukkan bahwa servant leadership 

memprediksi task performance pengikut. Dengan demikian dapat 

dirumuskan bahwa terdapat hubungan positif antara servant leadership 

dan task performance pengikut. 

3.1.4 Pengaruh Organizational Trust  dan Organizational Commitment 

 Studi empiris tentang pengaruh organizational trust terhadap 

organizational commitment menunjukkan bahwa karyawan (pengikut) 

dengan kontrak psikologis trust yang tinggi mempunyai komitmen yang 

tinggi dalam organisasi.  Sebaliknya, pengikut dengan kontrak psikologis 

tingkat trust yang rendah dalam organisasi mereka kurang berpartisipasi 

dalam organisasi dan memiliki komitmen yang rendah (Su Yueh et al., 

2015).  

Alasan yang dikemukakan adalah karyawan yang mempunyai 

perasaan percaya yang kuat dalam organisasi merasa lebih puas dengan 
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pekerjaan sehingga mereka berkomitmen lebih tinggi terhadap organisasi 

tempat mereka bekerja. Hal ini dapat terjadi karena tercipta suasana saling 

percaya yang mendorong kerjasama, komunikasi yang efektif, dan berbagi 

informasi dapat mengimbangi keterbatasan kemampuan karyawan. 

Dengan demikian dapat dikatakan bahwa organizational trust  secara 

positif terkait dengan organizational commitment (Chen et al., 2015) dan 

organizational trust  penting untuk organisasi yang efektif. Oleh karena 

itu, organisasi akan kesulitan jika mengabaikan trust. Untuk itu, pimpinan 

organisasi perlu serius dan secara aktif mencari pemahaman yang lebih 

baik tentang trust dan menerapkan langkah-langkah strategis untuk 

meningkatkan trust pengikut (Bobbio, Bellan, & Manganelli, 2012).  

Pendapat ini diperkuat oleh Colquitt et al., (2019) bahwa trust 

memiliki efek positif yang kuat pada komitmen karena karyawan yang 

bersedia menjadi rentan terhadap otoritas cenderung memiliki tingkat 

komitmen afektif yang lebih tinggi dan tingkat komitmen normatif yang 

lebih tinggi. Dengan kata lain organizational trust berhubungan dan 

melukiskan karakteristik moral organisasi atau kode etik organisasi. 

Organisasi berusaha mencari solusi baru untuk meningkatkan partisipasi 

antara anggota dalam kelompok agar mendapatkan tujuan mereka. Untuk 

itu organizational trust  dimunculkan sebagai kebutuhan dasar bagi 

organisasi dan diciptakan sebagai struktur penting dalam manajemen  

organisasi (Paliszkiewicz et al., 2014). 

Penting diketahui bahwa ada tidaknya trust karyawan terhadap 

organisasi ditentukan oleh bagaimana kualitas pemimpinnya. Studi 
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terdahulu menunjukkan bahwa pemimpin yang tidak layak mendapatkan 

trust dari karyawan akan berdampak langsung terhadap trust mereka 

terhadap organisasi. Hal ini akan berimbas akhirnya terhadap rendahnya 

organizational commitment karyawan. Oleh sebab itu, saat ini trust telah 

menjadi salah satu kebutuhan prioritas organisasi (Bakiev, 2013).  

Tingkat trust yang tinggi dalam organisasi memberikan banyak 

benefit, seperti menciptakan biaya evaluasi yang rendah dan mengurangi 

mekanisme kontrol yang ketat. Hal yang dimaksudkan adalah trust yang 

tinggi tersebut membuat karyawan tidak membutuhkan pengawasan atau 

kontrol yang ketat. Alasannya unsur trust yang telah berhasil dijadikan 

sebagai landasan hubungan dan komunikasi dalam organisasi akan 

menghasilkan organizational commitment yang tinggi dalam diri individu 

karyawan (Fard & Karimi, 2015).  

Komitmen dalam organisasi kemudian akan membuat karyawan 

memberikan yang terbaik kepada organisasi tempat mereka bekerja. 

Organizational commitment dimaknai sebagai sikap yang menunjukkan 

loyalitas karyawan dengan terus mengerahkan seluruh usaha dan tenaga 

secara maksimal dalam rangka mewujudkan kesuksesan dan kebaikan 

organisasi untuk mencapai tujuan bersama. 

Dari uraian pada bagian sebelumnya tentang trust maka dapat 

dikatakan bahwa organizational trust  berasal dari penilaian karyawan 

tentang apakah organisasi memiliki kompetensi untuk memenuhi tujuan 

dan tanggung jawab secara andal (kemampuan organisasi), menandakan 

niat positif terkait kesejahteraan pemangku kepentingan (kebajikan 
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organisasi), dan mematuhi prinsip-prinsip moral yang diterima secara 

umum (integritas organisasi) dalam hubungannya dengan pemangku 

kepentingan yang berbeda. Dengan demikian organizational trust 

berpengaruh terhadap karyawan, dapat meningkatkan partisipasi mereka 

dalam pengambilan keputusan. Trust yang tinggi terhadap organisasi 

membuat karyawan akan lebih berkomitmen (Brahm & Kunze, 2012).  

Uraian dan penjelasan tersebut merefleksikan bahwa organizational 

trust  berkorelasi positif dengan organizational commitment. Selain itu, 

organizational trust  membutuhkan pertukaran emosional yang positif  

antara karyawan dan organisasi (Su Yueh et al., 2015). Sebab trust 

institusional dipahami karyawan sebagai trust pada struktur organisasi, 

proses dan kebijakan untuk mendukung interaksi organisasi dan sosial 

(Rua & Araujo, 2016).  

Ringkasnya organizational trust  mengacu pada pemikiran sedangkan 

organizational commitment mengacu pada tidakan. Dengan kata lain 

organizational trust mempengaruhi organizational commitment. Keduanya 

mempunyai hubungan yang positif dan signifikan (Mirza & Redzuan, 

2012; Bobbio et al., 2012; Goh & Low, 2014; Miao et al., 2014). 

 

3.1.5 Pengaruh Organizational Trust  dan Task Performance 

 Saat ini para ahli mengklasifikasi trust menjadi dua dimensi, yakni 

trust kognitif sebagai kompetensi dan tanggung jawab dan trust afektif 

sebagai perasaan keamanan emosional yang mengandalkan keyakinan 

dalam interaksi. Trust afektif mencerminkan hubungan khusus yang 
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menunjukkan kepedulian tentang kesejahteraan dan trust kognitif 

mengartikulasikan tentang keadilan, integritas, kejujuran dan keandalan. 

Trust afektif difondasikan pada pertukaran perhatian dan perhatian mutual 

antara pemimpin dengan pengikut.  

Sementara trust kognitif mempunyai pengaruh pada sikap pengikut 

dan persepsi mereka tentang pemimpin. Hal ini meliputi keterampilan, 

kompetensi dan pengetahuan (Saleem et al., 2020). Artinya trust berbasis 

kognisi didasarkan pada evaluasi individu tentang keandalan, integritas 

dan kompetensi orang lain. Sedangkan trust berbasis afektif didasarkan 

pada perasaan keterlibatan emosional individu, kepedulian, perhatian tulus 

pimpinan/otoritas atau organisasi terhadap kesejahteraan karyawan. 

Ling et al., (2017) menunjukkan bahwa respons dan sikap pengikut 

terhadap perilaku pemimpin mereka dipengaruhi oleh trust kognitif dan 

afektif. Dengan kata lain trust berfungsi semacam pelumas yang 

memungkinkan seluruh anggota organisasi dapat bekerja efektif.  Ini 

diperkuat dengan hasil studi Guinot et al., (2013) yang menyatakan bahwa 

organisasi dengan tingkat trust yang tinggi memiliki karyawan yang 

produktif dengan kinerja tugas yang tinggi.  

Van Dierendonck (2011) berpendapat bahwa trust afektif dan 

kognitif akan secara positif memediasi hubungan servant leadership 

dengan task performance. Pendapat ini didasarkan pada orientasi gaya 

servant leadership yang mengutamakan kesejahteraan pengikut dengan 

mengurangi konflik interpersonal yang negatif dan menumbuhkan rasa 

kebersamaan (Schaubroeck, Lam, & Peng, 2011).  
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Pemimpin fokus untuk memperkuat ikatan dengan pengikut sehingga 

memunculkan tingkat trust afektif yang lebih tinggi pada pengikut. 

Akhirnya trust afektif menghasilkan respons emosional dan perasaan yang 

kuat. Pengikut akan membalas dengan menunjukkan sikap positif di 

tempat kerja. Dengan demikian task performance pengikut memuaskan 

dan maksimal (Miao et al., 2014).  

Studi terdahulu yang dilakukan oleh Chan & Mak (2014) 

memperlihatkan bahwa ada efek mediasi positif untuk trust afektif antara 

servant leadership dan task performance. Trust kognitif juga mampu 

meningkatkan pencapaian task performance pengikut ketika pemimpin 

memiliki kompetensi, pengetahuan, integritas, kemampuan dan keandalan 

(Zhu & Akhtar, 2014).  

Trust memiliki efek positif moderat pada kinerja. Karyawan yang 

bersedia menjadi rentan terhadap otoritas cenderung memiliki tingkat 

kinerja tugas yang lebih tinggi (Colquitt et al., 2019). Studi terdahulu 

menunjukkan bahwa trust interpersonal dapat mempengaruhi kinerja tugas 

individu (Colquitt & Rodell, 2011).  

Organizational trust  dapat dianggap sebagai semacam kesepakatan 

informal antara karyawan dan organisasi. Pada konteks ini trust diartikan 

sebagai keyakinan bahwa orang lain akan peduli dan bertindak dapat 

diprediksi dan tidak sepenuhnya untuk kepentingan mereka sendiri. Ada 

harapan positif akan niat atau perilaku orang lain. Harapan tersebut 

dihasilkan oleh hubungan baik, peran, pengalaman keseharian dan saling 

ketergantungan dengan orang lain (Chen et al., 2015).  



 

60 

 

Hubungan yang dimaksud di sini ada dua jenis yang dihasilkan oleh 

trust yang mempunyai dua dimensi, yakni: horizontal dan vertikal. Trust 

horizontal merujuk pada hubungan antara karyawan dalam organisasi. 

Sementara trust vertikal merupakan hubungan yang dibentuk oleh individu 

karyawan dengan pimpinan atau dengan organisasi secara keseluruhan 

(Chen, et al., 2015).  

3.1.6 Pengaruh Organizational Commitment dan Task Performance 

 Organizational commitment merupakan tingkat pelibatan diri 

karyawan terhadap organisasi dan keinginan melanjutkan partisipasinya 

dalam organisasi secara aktif. Organizational commitment secara khusus 

mengandung ikatan psikologi seseorang terhadap organisasi, termasuk rasa 

keterlibatan dalam pekerjaan, loyalitas, dan trust terhadap nilai-nilai yang 

dimiliki oleh organisasi. Artinya dengan adanya komitmen dalam diri 

karyawan maka mereka akan memberikan yang terbaik kepada organisasi.  

Definisi organizational commitment merupakan ikatan keterkaitan 

individu dengan organisasi yang kemudian memunculkan perasaan 

memiliki terhadap organisasi (Alviani et al., 2021). Organizational 

commitment karyawan akan tercermin dalam task performance sebagai 

prestasi (Chen etal., 2015). Individu akan berkomitmen tinggi terhadap 

organisasi, jika mereka memiliki hubungan yang baik dengan organisasi. 

Oleh karena itu, organizational commitment yang tinggi akan 

menguntungkan baik bagi karyawan maupun organisasi.  

Pada akhirnya juga memberikan kontribusi positif bagi masyarakat. 

Konkretnya dalam lingkungan perguruan tinggi pastoral Katolik yang 
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menjadi lokus penelitian. Jika lembaga pendidikan tinggi berkualitas maka 

masyarakat luas akan juga merasakan keuntungannya. Ada tren dalam 

literatur saat ini yang mengkaji organizational commitment dalam 

multidimensi (Martins Marques de Lima Rua & Costa Araújo, 2013). 

Artinya model komitmen multidimensi dalam organisasi mulai 

dipertimbangkan untuk memberikan pemahaman yang mendalam dan 

lengkap tentang hubungan yang mengikat antara individu dan organisasi. 

Multidimensi yang dimaksud adalah dengan mengintegrasikan komitmen 

afektif, komitmen berkelanjutan dan komitmen normatif. 

Untuk mewujudkan komitmen dalam organisasi peran pemimpin 

penting. Pemimpin perlu memiliki karakter inspiratif, dihormati dan 

dipercaya. Ketika individu dalam organisasi menyadari bahwa dia 

menerima pengakuan, pemahaman dan pertimbangan maka persepsinya 

tentang komitmen akan meningkat (Rua & Araujo, 2016). Pemimpin perlu 

sering menjalin komunikasi yang erat dengan karyawan dengan 

memberikan umpan balik atas kinerja mereka. Perilaku ini mendorong 

pengembangan organisasi dan memiliki implikasi langsung untuk 

peningkatan komitmen organisasi. Dengan meningkatnya organizational 

commitment karyawan maka hal ini akan berdampak langsung terhadap 

peningkatan task performance karyawan (Rua & Araujo, 2016). 

 Dari hasil studi literatur menjadi nyata bahwa organizational 

commitment karyawan merupakan sesuatu yang esensial bagi kesuksesan 

karyawan dan organisasi. Komitmen itu muncul pada awalnya berupa 

perasaan keterikatan psikologis karyawan untuk organisasinya. Rasa 
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tersebut kemudian mempengaruhi sikap kerja karyawan dengan 

menunjukkan keterlibatan dalam organisasi dan mempengaruhi keputusan 

apakah tetap bertahan dalam pekerjaan di organisasi tersebut (Top, 

Akdere, & Tarcan, 2015).  

 Penting diingat bahwa karyawan bergabung dengan organisasi 

untuk sejumlah kebutuhan pribadi dengan harapan sembari memenuhi 

kebutuhan organisasi, mereka juga mendapat kesempatan untuk 

mengembangkan diri: pengetahuan, keterampilan atau potensi diri mereka. 

Jika hak ini terjadi atau mereka rasakan dalam sebuah organisasi, maka 

keterikatan organisasi antara karyawan dengan organisasi akan meningkat 

(Atasoy, 2020; Fard & Karimi, 2015; T. T. H. Nguyen et al., 2020).   

Para sarjana biasanya menggunakan teori identitas sosial dalam 

menjelaskan persoalan ini. Menurut teori ini semakin individu karyawan 

mampu mengidentifikasi dirinya dengan organisasi tempat ia bekerja maka 

semakin tinggi komitmen organisasinya. Ini terjadi karena individu 

karyawan memiliki ikatan emosional yang mendalam terhadap perusahaan. 

Ikatan perasaan psikologis tersebut meliputi dukungan moral, penerimaan 

nilai-nilai yang ada dalam organisasi dan tekad untuk mengabdi pada 

perusahaan atau organisasi tempat kerja. Berdasarkan hasil studi terdahulu 

adalah terdapat hubungan empiris antara organizational commitment dan 

task performance (Ariani, 2010; Enache, Sallán, Simo, & Fernandez, 

2013; Rafiei et al., 2014). 
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3.2 Pengaruh Organizational Commitment Sebagai Variabel Mediasi 

Literatur yang mengkaji tentang organizational commitment sebagai 

variabel intervening masih terbatas. Beberapa studi yang ada, pertama 

dilakukan oleh Alviani et al., (2021) dengan judul pengaruh servant 

leadership terhadap kinerja pegawai dengan organizational commitment 

sebagai variabel intervening pada dinas koperasi, usaha kecil menengah dan 

perdagangan di Kabupaten Badung. Mereka menemukan bahwa 

organizational commitment berpengaruh sebagai variabel intervening pada 

hubungan servant leadership terhadap kinerja karyawan.  

Organizational commitment berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

task performance karyawan, dan servant leadership berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap komitmen organisasi. Studi kedua yang menempatkan 

organizational commitment sebagai variabel intervening dilakukan oleh De 

Lima Rua & Costa Araújo (2016) dengan judul lingking tranformational 

leadership and organizational trust: has organizational commitment a 

mediating efeect on it.  

Studi ketiga dilakukan oleh Setyaningrum, (2017) memosisikan 

organizational commitment sebagai moderasi dengan judul relationship 

between servant leadership in organizational culture, organizational 

commitment, organizational citizenship behaviour and customer satisfaction. 

Ada juga studi yang menggunakan organizational commitment sebagai 

variabel moderasi dilakukan oleh Setyaningrum et al., (2017) dengan judul 

employess performance: leadership, organizational commitment and trust.  
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Salah satu aspek dalam lingkungan tempat kerja yang secara signifikan 

mempengaruhi task performance karyawan adalah komitmen mereka terhadap 

organisasi. Ini yang mendorong penulis melakukan studi dalam konteks 

lembaga pendidikan tinggi. Dosen sebagai tenaga pendidik merupakan salah 

satu unsur penting yang menentukan kemajuan dan kualitas pendidikan.  

Berdasarkan teori dan konsep yang diuraikan pada bagian sebelumnya 

bahwa servant leadership, organizational trust dan organizational 

commitment jika berfungsi dengan baik maka akan berdampak positif dan 

signifikan terhadap task performance individu karyawan. Servant leadership 

pertama dan utama berorientasi dan bekerja dengan prioritas untuk 

perkembangan dan kemajuan pengikut sehingga  task performance karyawan 

tinggi (Chan & Mak, 2014; Dhar, 2017; Goh & Low, 2014; Saleem et al., 

2020).  

Sementara organizational trust  yang tinggi juga berdampak pada 

tingginya produktivitas individu karyawan (Kashyap & Chaudhary, 2019; 

Ozyilmaz et al., 2018; Rahayuningsih, 2019; Vaughan-smith, 2017). 

Demikian juga dengan organizational commitment yang tinggi akan membuat 

karyawan memberikan yang terbaik bagi organisasi, produktivitas yang tinggi 

dan daya saing (Afshari et al., 2020; Mahal, 2012; Posey et al., 2015; Yahaya 

& Ebrahim, 2016; Zafeiti & Mohamad, 2017). Dengan demikian karyawan 

mempunyai task performance yang tinggi (Alviani et al., 2021; Hudori et al., 

2019; Tahapary, Rahadhini, & Suprayitno, 2018). Hal inilah yang dibuktikan 

di dalam penelitian ini berdasarkan teori yang telah dikemukan para ahli. 
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BAB IV 

METODE PENELITIAN 

 

4.1 Jenis dan Desain Penelitian 

  Berdasarkan model penelitian yang dikembangkan dalam 

penelitian ini, diharapkan dapat lebih menjelaskan hubungan kausalitas 

antar variabel yang dianalisis dan sekaligus dapat memberikan implikasi 

penelitian yang berguna untuk pengembangan ilmu pengetahuan. 

  Desain penelitian disesuaikan dengan jenis data yang akan 

dianalisis peneliti. Data berupa informasi numerik yang dikumpulkan dari 

instrumen penelitian maka metode yang tepat adalah kuantitatif. 

Sedangkan informasi teks yang dikumpulkan dari rekaman hasil 

wawancara dengan partisipan maka metode yang tepat kualitatif (Creswell, 

2016, pp. 22–23). Dengan demikian metode penelitian merupakan cara 

ilmiah untuk memperoleh data yang akurat, valid agar dapat digunakan, 
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dikembangkan dan dibuktikan dalam rangka menemukan jawaban 

terhadap persoalan yang diteliti (Sugiyono 2014, p. 6). Penelitian ini 

didesain dengan menggunakan pendekatan kuantitatif metode survei 

dengan teknik structural equation modelling (SEM) menggunakan alat 

analisis Partial Least Squares (PLS). PLS adalah metode statistik yang 

digunakan dalam analisis jalur dan pemodelan persamaan struktural, yang 

memungkinkan peneliti untuk memeriksa hubungan kompleks antar 

variabel, baik yang terukur maupun laten.  

  Dalam rancangan survey peneliti mendeskripsikan secara 

kuantitatif beberapa kecenderungan, perilaku atau opini dari suatu populasi 

dengan meneliti sampel populasi tersebut. Dari sampel, peneliti melakukan 

generalisasi atau membuat klaim-klaim tentang populasi tersebut 

(Creswell, 2016). Model pengukuran dan model struktural digunakan. 

Model pengukuran untuk menguji validitas dan reliabilitas item-item 

(variabel manifes) dari indikator atau variabel laten. Model pengukuran 

atau analisis faktor yang digunakan adalah confirmatory factor analysis 

(CFA) model multi-faktor first order.  

  Model struktural digunakan untuk mempelajari validitas dan 

reliabilitas indikator pembentuk variabel penelitian dan untuk pengaruh 

antar variabel lain dalam analisis jalur. Pengaruh antar variabel merupakan 

pengaruh langsung atau pengaruh tidak langsung dari variabel independen 

(eksogen) terhadap variabel dependen (endogen). Analisis jalur 

dimaksudkan untuk mengkaji pola hubungan kausal, pengaruh langsung 

dan tak langsung (Ghozali, 2013, p. 249).  
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4.2 Tempat penelitian 

4.2.1 Tempat 

 Penelitian ini dilakukan dalam kurun waktu selama satu tahun yang 

telah dimulai dengan penjajakan atau studi lapangan pada bulan Juli tahun 

2021. Lokus riset ini bertempat di kampus Sekolah Tinggi Pastoral Katolik 

(STPK) yang berada di wilayah Indonesia Timur. Terdapat dua belas 

kampus, yakni :  

Tabel 3.1 Lokasi Riset 

No Nama Kampus Alamat 

1 Sekolah Tinggi Pastoral 

(STP) Keuskupan 

Agung Kupang 

Jalan Perintis Kemerdekaan I No.1, 

Kayu Putih, Kecamatan Oebobo, Kota 

Kupang, NTT 

2 Sekolah Tinggi Pastoral 

(STIPAS) St. Sirilus 

Ruteng 

Jalan Pelita Wae Palo, Kabupaten 

Manggarai, Ruteng, NTT 

3 Sekolah Tinggi Pastoral 

St. Petrus Keuskupan 

Atambua 

Jl. Eltari KM.9, Desa Naiola, 

Kecamatan Bikomi Selatan 

Kefamenanu Timor, Kabupaten Timor 

Tengah Utara, NTT 

4 Sekolah Tinggi Pastoral 

(STP) Reinha Waibalun 

Larantuka 

Kompleks Biara Congregatio 

Imitationis Jesus (CIJ) Ratu Damai 

Waibalun, NTT 

5 Sekolah Tinggi Pastoral 

(STP) Atma Reksa 

Ende 

Jl. Gatot Soebroto, Kelurahan 

Mautapaga, Ende Tim., Kabupaten 

Ende Flores, NTT 

6 Sekolah Tinggi Filsafat 

Katolik (STFK) 

Ledalero 

Jl. Ledalero, Maumere Flores – NTT 

7 STKIP Weetebula Jl. Bukit Sunyi, Kel. Langgalero, 

Kecamatan Kota Tambolaka, 

Kabupaten Sumba Barat Daya – NTT 

8 Sekolah Tinggi 

Pendidikan Agama 

Katolik (STPAK) St. 

Yohanes Penginjil 

Ambon 

Jl. Pakatora Pohon Mangga, Kole-kole, 

RT.001/RW.06 Poka-Rumahtiga Ambo, 

Kota Ambon – Maluku 

9 Sekolah Tinggi Pastoral 

Kateketik (STPK) St. 

Yohanes Rasul 

Jayapura 

Komplek Taruna Bhakti Waena, 

Yabansai, Kecamatan Heram 

RT.02/RW.03 Kota Jayapura – Papua 
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No Nama Kampus Alamat 

10 Sekolah Tinggi Pastoral 

Kateketik (STPK) 

Santo Benediktus 

Sorong 

Tampa Garam, Sorong Barat – Papua 

Barat 

11 Sekolah Tinggi Katolik 

(STK) St. Yakobus 

Merauke 

di Jl. Missi II, RT.08/RW.11, Mandala, 

Kecamatan Merauke, Kabupaten 

Merauke, Papua. 

12 Sekolah Tinggi Katolik 

(STK) Touye Paapa 

Deiyai 

Jl. Raya  Damabagata, Distrik Tigi 

Timur, Kabupaten Deiyai, Papua. 

 

 

4.3 Metode Penelitian 

Penelitian yang dilaksanakan menggunakan pendekatan kuantitatif. 

Metode survei digunakan dengan teknik analisis jalur. Variabel organizational 

commitment ditempatkan sebagai variabel yang memediasi pengaruh servant 

leadership dan organizational trust terhadap task performance dosen. Dalam 

penelitian ini terdapat empat variabel yaitu variabel independen yang terdiri 

atas servant leadership, organizational trust, organizational commitment, dan 

variabel dependen adalah task performance dosen.  

Sumber data yang digunkaan menggunakan metode survey dan diuji 

hipotesis, bertujuan untuk menguji kausalitas (hubungan sebab akibat) antar 

variabel melalui suatu pengujian hipotesis menggunakan suatu perhitungan 

statistik sehingga didapat hasil pembuktian yang menunjukkan hipotesis 

ditolak atau diterima. Penelitian menguji hipotesis, pengaruh servant 

leadership, organizational trust, dan organizational commitment terhadap task 

performance dosen Sekolah Tinggi Pastoral Katolik Indonesia Timur secara 

simultan maupun parsial. 
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4.4 Populasi dan sampel 

Dalam riset ini yang menjadi populasi adalah tenaga pendidik yang ada di 

duabelas kampus STPK (Ruteng, Ende, Maumere, Larantuka, Kupang, 

Atambua, Sumba, Ambon, Jayapura, Sorong, Merauke dan Touye Paapa 

Deiyai) yang berada di wilayah Indonesia Timur. Dengan demikian unit 

analisisnya seluruh tenaga pendidik dalam duabelas kampus STPK. Populasi 

ini homogen yang ditunjukkan dengan berasal dari wilayah yang sama, yakni 

Indonesia Timur, hasil akreditasi lembaga semuanya sama, yakni C, dengan 

pangkat akademik dosen mayoritas asisten ahli dan lektor. Mereka minim 

publikasi ilmiah dalam jurnal terakreditasi baik nasional maupun internasional 

(Saptutyningsih, 2019, p. 128). Variabel sasaran yang diteliti adalah task 

performance dosen. Populasi adalah STPK di Indonesia Timur sebanyak 108 

Orang. Unit analisis dosen atau praktik kepemimpinan di institusi Pendidikan 

STPK Indonesia Timur, berdasarkan bagaimana faktor-faktor seperti Servant 

Leadership, Organizational Trust dan Organizational Commitment 

mempengaruhi Task Performance  dosen STPK. 

Sampel dalam penelitian ini adalah semua tenaga pendidik di STPK di 

Indonesia Timur (12 kampus).  Sebagaimana ditunjukkan Hair et al (2021) 

besarnya sampel bila terlalu besar akan menyulitkan untuk mendapat model 

yang cocok, dan disarankan ukuran sampel yang sesuai antara 100-200 

responden agar dapat digunakan estimasi interpretasi dengan Structural 

Equation Model (SEM). Untuk itu jumlah sampel akan ditentukan 

berdasarkan hasil perhitungan sampel minimum. Penentuan jumlah sampel 
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minimum untuk SEM menurut Hair et al (2021) adalah: (jumlah indikator + 

jumlah variabel laten) x (5 sampai 10 kali).  

Berdasarkan pedoman tersebut, maka jumlah sampel maksimal untuk 

penelitian ini adalah: sampel maksimal = (21 + 6) x 10 = 270 responden. 

Berdasarkan rumus di atas, maka jumlah sampel maksimal dalam penelitian 

ini adalah 270 responden (Jr et al., 2021). Dalam kasus sekolah tinggi 

keagamaan Katolik ini, penulis mengambil jumlah sampel minimal. 

Mengingat keterbatasan jumlah tenaga pengajar, maka jumlah minimum 

responden adalah jumlah indikator ditambah jumlah variabel laten dikali lima. 

Dengan demikian diperoleh: (7 +5 + 3 + 3 + 4) x 5 = 110. 

Pedoman penentuan besarnya sample size (ukuran sampel) untuk SEM 

menurut Solimun (2002:78) adalah: a) Bila pendugaan parameter 

menggunakan metode kemungkinan maksimum (maximum likelihood 

estimation) besar sampel yang disarankan antara 100 hingga 200, dengan 

minimum sampel sebanyak limapuluh. b). Sebanyak 5–10 kali jumlah 

parameter yang ada di dalam model. c) Sama dengan 5–10 kali jumlah 

indikator dari keseluruhan variabel laten. Indikator dalam penelitian ini 

sebanyak 22 indikator, merujuk pada poin ketiga maka ukuran sampel 

minimal 5 x 22 atau sebesar 110 sampel, sehingga sampel penelitian ini adalah 

110 dosen sebagai responden.  

Berdasarkan hasil dari googleform terdapat 111 jawaban. Namun 3 

jawaban tidak diolah karena ada 1 respon yang menjawab tidak lengkap dan 2 

responden memberikan jawaban tidak konsisten yang membuat data pencilan. 

Dengan demikian total data yang diolah berjumlah 108 data. 
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4.5 Sumber data dan Pengumpulan data 

4.5.1 Sumber Data 

          Sumber data merupakan subjek yang menjadi asal darimana data 

diperoleh (Zarkasyi, 2015, p. 172) dapat berupa benda, hal atau orang dan 

tempat peneliti melakukan observasi, berinteraksi dalam rangka 

memperoleh data yang dibutuhkan untuk penelitian (Arikunto, 2011). 

Sumber data dalam penelitian ini berasal dari dua sumber, yakni:  

a) Data Primer 

Data primer merupakan data yang langsung diperoleh dari sumber data 

pertama di lokasi penelitian atau objek penelitian (Bungin, 2008, p. 122). 

Sumber data ini merupakan deskripsi langsung tentang kenyataan yang 

dibuat oleh individu yang melakukan pengamatan atau menyaksikan 

kejadian atau oleh individu yang mengemukakan teori yang pertama kali. 

Sumber data primer penelitian ini diperoleh dari jawaban dosen STPK 

Indonesia Timur dari hasil  kuesioner yang dibagikan kepada dosen tetap 

dan tidak tetap.  

b) Data Sekunder 

Data Sekunder merupakan data yang telah tersusun dalam bentuk 

dokumen (Suryabrata, 2008, p. 39). Dokumen merupakan catatan peristiwa 

yang sudah berlalu (Sugiyono, 2015, p. 240). Teknik ini merupakan cara 

mengumpulkan data melalui peninggalan tertulis, seperti buku-buku, 

majalah, dokumen, peraturan, notulen rapat, catatan harian arsip dan lain-

lain yang terkait dengan persoalan penelitian (Arikunto, 2011; Zuriah, 

2009). Teknik ini digunakan untuk memperoleh data terkait aktivitas, foto-
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foto dosen dalam melaksanakan tugas tri dharma perguruan tinggi dan 

capaian-capaian kinerja tugas dosen, susunan organisasi, sejarah dan profil 

lembaga dan sebagainya.  

  

4.5.2  Teknik pengumpulan data  

Pengumpulan data merupakan kegiatan mencari data di lapangan 

untuk digunakan dalam menjawab persoalan riset (Zarkasyi, 2015). Untuk 

itu agar peneliti berhasil memperoleh data yang berkualitas maka perlu 

disusun prosedur yang sistematik dengan standar yang jelas (Tanzeh, 

2009, p. 57). Hal ini menjadi alasan penting dalam mencari dan 

mengumpulkan data maka peneliti perlu menggunakan teknik. Teknik 

pengumpulan data merupakan salah satu bagian yang penting yang 

berdampak signifikan terhadap hasil penelitian.  

Teknik untuk memperoleh data dilakukan melalui kuesioner dengan 

menggunakan skala likert, yakni  sebuah alat penilaian yang digunakan 

untuk mengukur sikap atau pendapat responden. Skala ini terdiri dari 

serangkaian pernyataan yang responden menilai sejauh mana mereka 

setuju atau tidak setuju dengan masing-masing pernyataan tersebut. 

Kuesioner  merupakan sebuah daftar pertanyaan terkait dengan masalah 

atau isu persoalan yang diteliti (Saptutyningsih & Setyaningrum, 2019, p. 

110). Dengan demikian kuesioner merupakan alat pengumpul data yang 

dilakukan dengan cara mendistribusikan daftar pertanyaan untuk dijawab 

dan dikembalikan oleh responden dalam pemantauan peneliti. Kuesioner 

menggunakan skala likert 1-4. 
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Teknik yang digunakan peneliti adalah dengan membagikan 

kuesioner kepada dosen melalui ketua STPK.  

Prosedur pengumpulan data dilakukan sebagai berikut: diawali 

dengan permohonan ijin secara tertulis kepada ketua STPK untuk 

melakukan riset di lingkungan kampus. Selanjutnya memberikan 

informasi secara resmi melalui surat kepada Dirjen Bimas Katolik 

terkait pelaksanaan riset di lingkungan kampus STPK di wilayah 

Indonesia Bagian Timur. Hal ini dilakukan mengingat STPK ini berada 

di bawah binaan Ditjend Bimas Katolik Kementerian Agama.  

Penelitian ini menggunakan dua jenis data, yakni data primer dan 

data sekunder. Data primer merupakan data yang diperoleh langsung 

dari sumber asli dan tanpa perantara. Sebagaimana telah dinyatakan 

oleh (Sugiyono, 2016, p. 308), data primer merupakan data yang 

langsung diperoleh dan dikumpulkan oleh peneliti dari sumber pertama 

(asli). Sumber data primer dalam penelitian ini diperoleh dari jawaban 

atas kuesioner yang dibagikan kepada responden, dalam hal ini dosen 

STPK.   

Kuesioner yang digunakan bersifat semi terbuka, artinya ada item-

item pernyataan yang disusun dalam bentuk tertutup dan ada 

pertanyaan terbuka. Peneliti tidak perlu memberikan instruksi secara 

langsung kepada responden penelitian, karena dalam kuesioner telah 

dicantumkan penjelasan cara pengisian kuesioner. Dengan demikian 

diasumsikan responden mampu memahami cara pengisian kuesioner 

tersebut. 
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Instrumen penelitian ini menggunakan kuesioner skala sikap  dari 

likert yang biasanya digunakan untuk penelitian sosial yang disusun 

berdasarkan definisi konseptual dan operasional untuk setiap variabel 

penelitian. Masing-masing variabel dilengkapi dengan alternatif 

pilihan yang disediakan tiap butir pernyataan dalam instrumen 

penelitian dengan menggunakan skala model likert. Uji validitas 

instrumen dilakukan terhadap dosen STPK yang berada di luar wilayah 

Indonesia Timur.  

Instrumen sebelum digunakan terlebih dahulu dilakukan proses 

validasi secara konten dan validitas empiris. Untuk validitas konten 

diuji oleh 3 orang ahli dari praktisi dan akademisi. Para ahli 

menyarankan ada beberapa butir yang perlu diuraikan secara spesifik 

agar responden mudah memahami. Akibatnya jumlah butir pernyataan 

yang semula berjumlah 67 butir bertambah menjadi 86 pernyataan. 

Sedang untuk uji validitas empiris dilakukan ujicoba terhadap 52 dosen 

STPK di luar Indonesia Timur. Data uji coba ini dinalisis 

menggunakan software SPSS versi 26. Hasil pengujiannya 

menunjukkan sebagian besar butir valid dan reliabel.  

Uji validitas merupakan suatu test yang digunakan dalam 

mengukur valid tidaknya suatu alat yang digunakan untuk memperoleh 

data dalam penelitian (Saptutyningsih & Setyaningrum, 2019, pp. 163–

165). Kevalidan tersebut dapat diketahui dengan melihat koefisien 

korelasi (r) antara skor item dan skor total. Uji validitas dengan 

menggunakan software SPSS versi 26 . 
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  Kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari dua 

bagian, yaitu bagian pertama meliputi deskripsi responden, bagian 

kedua berisi item-item pertanyaan dari masing-masing variabel yang 

digunakan dalam penelitian ini yaitu servant leadership, comitmmen 

organization, organization trust dan task performance, dalam 

penelitian ini peneliti melakukan pengumpulan data melalui 

penyebaran daftar pertanyaan yang disusun secara berjenjang 

berdasarkan skala pengukuran likert (Sugiyono, 2011), dengan urutan 

empat yaitu : 1, 2, 3, 4, dan mempunyai kriteria jawaban sebagai 

berikut: 

1) Sangat Setuju  : skor 4 

2) Setuju   : skor 3 

3) Tidak Setuju  : skor 2 

4) Sangat tidak setuju : skor 1 

                   Dasar mengambil 4 option adalah Pemilihan skala empat poin secara 

khusus menghilangkan opsi netral atau tengah, yang memaksa 

responden untuk mengambil sikap yang lebih cenderung ke arah 

setuju atau tidak setuju, menghindari sikap netral. Pendekatan ini bisa 

bermanfaat dalam situasi di mana peneliti ingin mendorong responden 

untuk membuat keputusan yang lebih definitif mengenai pernyataan 

yang diajukan, yang bisa memberikan data yang lebih tegas untuk 

analisis. 
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4.6 Teknik Analisis Data 

Proses analisis data di dalam penelitian ini melewati beberapa tahapan. 

Tahap pertama, pengecekan jawaban dari isi kuesioner. Hal ini untuk 

memastikan pertanyaan yang belum dijawab oleh responden. Proses ini 

dilakukan untuk mengeliminasi adanya missing value saat pengolahan data. 

Tahap kedua, memastikan bahwa responden telah mengisi kuesioner dan hasil 

tabulasi data mentah tersebut dikonversi ke dalam bentuk file excel (format 

CSV). Tahap ketiga adalah mengolah data dengan menggunakan bantuan 

software Smart PLS untuk kepentingan analisis lebih lanjut. Skor untuk 

masing-masing item pertanyaan pada setiap indikator juga dikalkulasi. Pada 

tahap ini, nampak bahwa beberapa data yang semula berskala interval (Usia, 

Pengalaman Mengajar ) ditransformasi menjadi skala ordinal. Dengan 

demikian, data telah siap diolah menggunakan Partial Least Square (PLS). 

Tahap keempat, menganalisis data dalam bentuk statistik deskriptif, statistik 

inferensial serta menarik kesimpulan dan menjelaskan implikasi dari hasil 

penelitian ini.  

PLS sebagai piranti analisis statistik yang mempunyai kemampuan untuk 

menunjukkan jalur analisis banyak variabel bebas dan pengujian pengaruh 

antar variabel. Penyajian PLS dapat didasarkan pada beberapa hal: (1) 

hipotesis, (2) hasil pengujian observasi, (3) analogi, hubungan antara faktor-

faktor dalam berbagai bidang ilmu, (4) hal-hal yang mengatur, seperti hukum 

tidak resmi, undang-undang dan beberapa di antaranya, (5) rasionalitas 

koneksi antar variabel, sehingga premis hipotesis PLS bisa solid, lemah, dan 

sangat eksploratif. Sementara itu, CB-SEM (Covariate Based – Structural 
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Equation Modeling) mengandalkan prasyarat bahwa harus terdapat hipotesis 

yang kuat (Sofyan, 2011).  

Analisis CB-SEM mengharuskan semua indikator adalah reflektif. 

Sementara itu, PLS dapat menganalisis indikator bersifat reflektif maupun 

formatif (higher-order model). Suatu indikator disebut reflektif atau formatif 

dapat ditentukan dengan mengajukan pertanyaan apakah penyesuaian suatu 

indikator akan menyebabkan perubahan atau pengaruh indikator lainnya. Jika 

responnya “tidak”, maka indikator yang dimaksud bersifat formatif. Model 

estimasi PLS biasanya dikenal sebagai model eksternal (outer model). 

Sedangkan dalam CB-SEM hubungan antar variabel bersifat reflekif saja. PLS 

dapat menguji hubungan antar variabel dengan pengukuran reflektif atau 

formatif. Indikator dalam PLS dapat didasarkan pada hipotesis atau 

penyesuaian indikator yang telah digunakan oleh peneliti sebelumnya 

(Jogiyanto, 2019).  

Anggapan distribusi multinormal juga merupakan persyaratan penting 

dalam CB-SEM. Informasi dalam model CB-SEM harus memenuhi distribusi 

multinormal. Jika kondisi ini tidak terpenuhi, maka estimasi model dialihkan 

pada pendekatan resampling atau bootstrap. Dalam PLS, anggapan distribusi 

multinormal tidak diperlukan karena adanya penilaian langsung menggunakan 

metode bootstrap. Perubahan model agar mencapai model yang lebih baik 

diperlukan pada CB-SEM. Namun, hal ini tidak diperlukan di dalam PLS. Di 

sisi lain, ada beberapa kesamaan yang dari CB-SEM dan PLS. Pertama, 

hubungan antar variabel linier. Kedua, model dapat ditingkatkan dengan 

metode "teori pengelolaan/trimming theory” dan menghapus indikator yang 
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tidak valid dalam model. Ketiga, diperlukan estimasi model fit (Jogiyanto, 

2019).  

Evaluasi model PLS dilakukan dengan mengevaluasi outer model dan 

inner model. Tahap pengujian outer model digunakan untuk menguji validitas 

dan reliabilitas seluruh indikator dalam mengukur konstruknya. Sedangkan 

pengujian inner model digunakan untuk menguji hipotesis penelitian. Berikut 

ini adalah tahapan-tahapan dalam analisis PLS.  

4.6.1 Pengujian Outer Model 

Tahap pengujian meliputi Convergent Validity, Discriminant Validity 

dan Composite Reliability. Hasil analisis PLS dapat digunakan untuk 

menguji hipotesis penelitian jika seluruh indikator dalam model PLS telah 

memenuhi syarat validitas konvergen, validitas deskriminan dan 

reliabilitas komposit. 

a. Pengujian Validitas Konvergen 

Uji validitas konvergen dalam PLS dengan indikator reflektif dinilai 

berdasarkan loading factor (korelasi antara skor item/skor komponen 

dengan skor konstruk) indikator-indikator yang mengukur konstruk 

tersebut. Parameter uji validitas konvergen factor loading rule of thumbs 

yang digunakan untuk uji validitas konvergen adalah outer loading ˃ 0,7. 

Artinya, semakin tinggi nilai faktor loading, semakin penting peranan 

loading dalam menginterpretasikan matrik faktor (Jogiyanto 2019). 

b. Pengujian Validitas Diskriminan 

 



 

79 

 

Uji validitas diskriminan berhubungan dengan prinsip bahwa pengukur 

konstruk yang berbeda seharusnya tidak berkorelasi dengan tinggi. Uji 

validitas diskriminan dinilai berdasarkan cross loading pengukuran 

dengan konstruknya. Indikator dinyatakan memenuhi kriteria validitas 

deskriminan jika cross loading indikator terhadap konstruknya lebih tinggi 

dibandingkan dengan nilai cross loading indikator terhadap konstruk 

lainnya  (Jogiyanto 2019). 

 

c. Pengujian Reliabilitas Komposit 

 

Selain uji validitas, PLS juga melakukan uji reliabilitas untuk 

mengukur konsistensi internal alat ukur. Uji reliabilitas dalam PLS dapat 

menggunakan dua metode yaitu Cronbach’s Alpha dan Composite 

reliability. Nilai Composite reliability harus lebih besar dari 0,7 meskipun 

nilai 0,6 masih dapat diterima  (Hair et al., 2008). Oleh karena batas 

loading factor yang digunakan rendah (0,5), maka nilai composite 

reliability dan Cronbach’s Alpha yang rendah masih dapat diterima 

selama persyaratan validitas konvergen dan validitas diskriminan telah 

terpenuhi. 

Dalam penelitian ini yang digunakan adalah nilai composite reliability 

dan Cronbachs alpha seluruh konstruk melebihi 0,7. Hal ini menunjukkan 

bahwa seluruh konstruk telah memenuhi reliabilitas yang dipersyaratkan, 

sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh konstruk dalam model PLS ini 

reliabel (Jogiyanto 2019). 
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d. Pengujian Inner Model  

Pengujian inner model ini digunakan untuk menguji pengaruh 

langsung Servant Leadership terhadap Task Performance, Trust 

Organization terhadap Task Performance ,  Organizational Commitment 

terhadap Task Performance, Servant Leadership terhadap Organizational 

Commitment,  Trust Organization terhadap Organizational Commitment, 

Servant Leadership terhadap Trust Organization  Servant Leadership 

terhadap Task Performance melalui Organizational Commitment, Trust 

Organization terhadap Task Performance melalui Organizational 

Commitment, Servant Leadership berpengaruh tidak langsung terhadap 

Task Performance  melalui Organizational Trust,  Servant Leadership 

berpengaruh tidak langsung terhadap Organizational Commitment  melalui 

Organizational Trust, Servant Leadership berpengaruh tidak langsung 

terhadap Task Performance melalui Organizational Trust dan 

Organizational Commitment. 

  

4.6.2 Pengujian  Goodness of fit model 

 Setelah pengujian validitas dan reliabilitas pada masing – masing 

konstruk pada tahap pengujian outer model, pengujian Goodness of fit 

model. Fit model PLS dapat dilihat dari nilai SRMR (Standardized Root 

Mean Residual) model. Model PLS dinyatakan telah memenuhi kriteria 

goodness of fit model jika nilai SRMR < 0,10 dan model dinyatakan 

perfect fit jika nilai SRMR < 0,08 (Jogiyanto 2019). Menurut Tenenhaus et 

al. (2005), Goodness of fit model PLS dapat diukur dengan menghitung 
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Σ√Communality x R2, baik pada model konstruk unidimensional ataupun 

konstruk multidimensional. Untuk penelitian ini Model PLS dinyatakan 

telah memenuhi kriteria goodness of fit model jika nilai SRMR < 0,10 dan 

model dinyatakan perfect fit jika nilai SRMR < 0,08  (Jogiyanto 2019). 

4.6.3 Pengujian Pengaruh Langsung        

Uji signifikansi pengaruh langsung digunakan untuk menguji 

pengaruh variabel eksogen terhadap variabel endogen. Hipotesis yang 

digunakan dalam pengujian ini adalah sebagai berikut: 

Ho: variabel eksogen tidak berpengaruh terhadap variabel endogen 

Ha:  variabel eksogen berpengaruh terhadap variabel endogen 

Oleh karena hipotesis penelitian merupakan hipotesis 1 arah, maka Ho 

ditolak. Dapat disimpulkan bahwa variabel eksogen berpengaruh 

signifikan terhadap variabel endogen (p value < 0,05 dan t hitung > 1,65). 

Sedangkan jika nilai p value > 0,05 dan t hitung < 1,65, maka Ho tidak 

ditolak. Dapat disimpulkan bahwa variabel eksogen tidak berpengaruh 

terhadap variabel endogen.  

4.6.4 Pengaruh Tidak Langsung 

 Indirect effects adalah pengaruh tidak langsung dari sebuah konstruk 

atau variabel latent exogen terhadap variabel latent endogen melalui 

sebuah variabel perantara endogen. Pada penelitian ini pengaruh tidak 

langsung akan dilakukan untuk mengetahui pengaruh dari variabel Servant 

Leadership berpengaruh tidak langsung terhadap Task Performance 

melalui Organizational Trust, Servant Leadership berpengaruh tidak 

langsung terhadap Organizational Commitment  melalui Organizational 
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Trust. Servant Leadership berpengaruh tidak langsung terhadap Task 

Performance melalui Organizational Trust dan Organizational 

Commitment. Uji ini menggunakan nilai pada tabel specific indirect effects 

dari proses bootstrap yang dilakukan dalam program Smart-PLS.  

4.7 Karakteristik Responden 

     Dalam penelitian ini, analisis deskriptif karakteristik responden 

dilakukan dengan membuat tabel distribusi frekuensi yang menunjukkan 

persentase responden berdasarkan karakteristiknya. Tabel distribusi  frekuensi 

diperoleh dari hasil anlisis deskriptif yang diolah dengan bantuan program 

SPSS versi 26. Dalam penelitian kuantitatif, analisis data merupakan kegiatan 

setelah data dari seluruh responden atau sumber data lain terkumpul 

(Sugiyono, 2015). Menurut Patton, analisis data adalah proses mengatur 

urutan data, mengorganisasikannya ke dalam suatu pola, kategori dan satuan 

uraian dasar (Tanzeh, 2011, p. 83).  

  Analisis dalam penelitian ini menggunakan teknik analisa data 

kuantitatif. Teknik analisa data yang bersifat kuantitatif menggunakan 

statistik. Statistik yang digunakan untuk analisis data dalam penelitian ini 

adalah statistik inferensial. Statistik inferensial adalah teknik statistik yang 

digunakan untuk menganalisis data sampel dan hasilnya diberlakukan untuk 

populasi (Sugiyono, 2015).  

  Menganalisis data merupakan suatu langkah yang kritis dalam penelitian 

(Arikunto, 2011). Karena penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif, maka 

untuk menganalis datanya dilakukan dengan menggunakan analisis statistik.  

  Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis 
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jalur (path analysis). Penulis menggunakan analisis jalur (path analysis) untuk 

mengetahui hubungan sebab akibat, dengan tujuan menerangkan pengaruh 

langsung atau tidak langsung antar variabel eksogen dengan variabel 

endogen. Dalam penelitian ini, penulis ingin menganalisis dan memastikan 

apakah ada    pengaruh servant leadership, organizational trust  dan 

organizational commitment terhadap task performance.  

 

4.8 Operasional Variabel Masing-Masing Variabel  

Dari definisi konsep yang dijelaskan pada bab 2 maka dijadikan acuan di 

dalam definisi operasional:  

1. Definisi konsep task performance Colquitt, J.A., Lepine, J.A. & Wesson, 

(2015, p. 33): ukuran kinerja yang membutuhkan kecakapan sejauh mana 

seorang karyawan telah menyelesaikan tugas dan tanggungjawabnya 

sesuai dengan kriteria standar yang telah ditetapkan dalam deskripsi 

pekerjaannya.   

2. Definisi konsep servant leadership Liden et al., (2014): Pertama, 

behaviors - inti dari proses servant leadership adalah tujuh perilakunya, 

yaitu: mengutamakan pengikut, membantu pengikut tumbuh sukses, 

memberdayakan, berperilaku etis, konseptualisasi, penyembuhan 

emosional, dan menciptakan nilai bagi societas. Kedua, outcomes - impact 

yang akan terjadi adalah peningkatan kinerja dan pertumbuhan pengikut, 

kinerja organisasi dan dampak sosial. 

3. Definisi konsep Organizational Trust Colquitt et al (2019) 
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Trust terdiri dari a) trust yang didasarkan pada disposisi. Hal yang 

dimaksudkan di sini adalah bahwa trust lebih terkait dengan pemberi trust. 

b) Trust didasarkan pada kognisi merupakan jenis trust yang merupakan 

produk dari adanya pengenalan, pengetahuan yang cukup akan orang yang 

dipercayai. Dengan cara ini, trust berbasis kognisi didorong oleh “rekam 

jejak” dari mereka yang layak untuk dipercaya. Artinya jika rekam jejak 

menunjukkan bahwa orang yang bersangkutan dapat dipercaya, maka pada 

titik inilah muncul trust yang difondasikan atas kognisi. Untuk itu, trust ini 

mensyaratkan adanya kemampuan, kebajikan dan integritas. c) Trust 

berbasis pengaruh. Trust ini pada dasarnya tidak berakar pada alasan 

karena lebih bersifat emosional daripada rasional. Dengan trust berbasis 

pengaruh ini, seseorang percaya karena dia memiliki perasaan terhadap 

orang yang yang bersangkutan. Artinya trust hanya muncul atau terjadi 

jika ada perasaan: “saya sangat menyukai dan menyukai dia/mereka.” 

4. Definisi konsep Organizational Commitment Colquitt et al., (2019, p. 64–

78): sebagai keinginan seorang karyawan untuk tetap menjadi anggota 

organisasi. Keinginan yang dimaksudkan dalam hal ini adalah keinginan 

yang kuat untuk tetap menjadi anggota organisasi; keyakinan yang kuat 

dan penerimaan nilai-nilai dan tujuan organisasi; dan kesiapan untuk 

bekerja keras secara maksimal atas nama organisasi. 

Variabel yang digunakan di dalam penelitian ini terdiri dari dua variabel bebas 

(X1) servant leadership, organizational trust (X2), variabel intervening (X3) 

organizational commitment dan variabel terikat yaitu task performance (Y).   
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Deskripsi operasional variabel dalam penelitian ini dapat dijelaskan dalam 

tabel 3.3 sebagai berikut: 

Tabel 3.3 Definisi operasional dan indikator penelitian 

Variabel Definisi 

Operasional 

Indikator Sumber 

Task 

Performance 

(Y)  

 

perilaku yang 

secara langsung 

terkait dengan 

pelaksanaan tugas 

dan 

tanggungjawab 

pokok dosen 

STPK untuk 

mendukung 

pencapaian tujuan 

organisasi yang 

ditunjukkan 

melalui pekerjaan 

rutin, pekerjaan 

yang 

membutuhkan 

adaptasi dan 

pekerjaan yang 

membutuhkan 

kreativitas. 

pekerjaan rutin, 

adaptif dan kreatif. 

 

1. Routine (rutin) 

2. Adaptive (adaptif) 

3. Creative (kreatif) 

Colquitt, 

J.A., Lepine, 

J.A. & 

Wesson, 

(2015) 

Servant 

Leadership 

(X1) 

Servant leadership 

adalah Persepsi 

Dosen terhadap 

kepemimpinan 

STPK (Ketua 

STPK)  yang 

berorientasi 

kepada 

pemenuhan 

kebutuhan, 

kesuksesan dan 

kesejahteraan 

pegawai 

1. Konseptual 

2. Penyembuhan 

emosional 

3. Mengutamakan 

pengikut 

4. Membantu 

pengikut tumbuh 

dan sukses 

5. Berperilaku etis 

6. Pemberdayaan  

7. Menciptakan nilai 

masyarakat 

 

Liden et al., 

(2014) 

Organizational 

Trust (X2) 

 

Organizational 

trust  merupakan 

konstruksi 

relasional antara 

1. Kecenderungan 

percaya      (Trust 

Propensity)  

2. Kemampuan 

Colquit et al 

(2019) 
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Variabel Definisi 

Operasional 

Indikator Sumber 

pimpinan STPK 

dan dosen yang 

ditunjukkan 

melalui perilaku 

dengan indikator 

kecenderungan 

percaya kepada 

pimpinan, 

kemampuan, 

kebajikan, 

integritas, dan 

perasaan terhadap 

pimpinan. 

Unit  

 

(Ability)  

3. Integritas 

(Integrity)  

4. Kebajikan 

(Benevolence)  

5. Perasaan terhadap 

pemberi trust 

(Feelings toward 

Trustee) 

Organizational 

Commitment 

(X3) 

 

Organizational 

commitment 

merupakan 

keinginan kuat 

dari dosen STPK 

untuk tetap 

bertahan sebagai 

bagian dari 

Lembaga 

Perguruan Tinggi 

Keagamaan 

Katolik di 

Indonesia Timur 

yang di wujudkan 

melalui indikator 

afektif, kontinue 

dan normatif. 

 

1. Afektif (Affective 

Commitment) 

2. Kontinu 

(Continuance 

Commitment) 

3. Normatif 

(Normative 

Commitment) 

Colquitt, 

J.A., 

Lepine, J.A. 

& Wesson, 

(2015) 

 

4.8.1 Servant Leadership (X1) 

a. Definisi Operasional 

Servant leadership adalah kepemimpinan STPK yang berorientasi 

kepada pemenuhan kebutuhan, kesuksesan dan kesejahteraan 

pegawai yang ditandai dengan indikator: 1) konseptualisasi, 2) 

penyembuhan emosional, 3) mengutamakan pengikut, 4) membantu 
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pengikut tumbuh dan sukses, 5) berperilaku etis, 6) memberdayakan, 

dan 7) menciptakan nilai bagi masyarakat.  

b. Kisi-kisi 

Berdasarkan definisi konseptual dan operasional maka disusun 

kisi-kisi instrumen variabel servant leadership pada tabel 3.4 

Table 3.4 Kisi-Kisi Instrumen Servant Leadership 

No Indikator Nomor item (sebelum 

uji coba) 

Nomor item valid     

(setelah uji coba) 

1 Konseptualisasi 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9 

2 Penyembuhan 

emosional 

10, 11, 12, 13, 14 10, 11, 12, 13, 14 

3 Mengutamakan pengikut 15, 16, 17 15, 16, 17 

4 Membantu pengikut 

tumbuh dan sukses 

18, 19, 20, 21 18, 19, 20, 21 

5 Berperilaku etis 22, 23, 24, 25 22, 23, 24, 25 

6 Memberdayakan 26, 27, 28, 29, 30 26, 27, 28, 29, 30 

7 Menciptakan nilai     

bagi masyarakat 

31, 32, 33, 34 31, 32, 33, 34 

Jumlah 34 34 

 

4.8.2 Organizational Trust (X2) 

a. Definisi Operasional 

Organizational trust  merupakan konstruksi relasional antara 

pimpinan STPK dan dosen yang ditunjukkan melalui perilaku dengan 

indikator kecenderungan percaya kepada pimpinan, kemampuan, 

kebajikan, integritas, dan perasaan terhadap pimpinan. 

b. Kisi-kisi 
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Berdasarkan definisi konseptual dan definisi operasional tersebut, 

maka disusun kisi-kisi instrumen variabel organizational trust  pada 

tabel (beri penomoran pada tabel 3.5 

Tabel 3.5 Kisi-Kisi Instrumen Organizational trust  (X2) 

No Indikator Nomor item 

(sebelum uji 

coba) 

Nomor item 

valid (setelah 

uji coba) 

1 Kecenderungan percaya (Trust 

Propensity) 

1, 2, 3, 4 1, 2, 3, 4 

2 Kemampuan (Ability) 5, 6, 7 5, 6, 7 

3 Integritas (Integrity) 8, 9, 10 8, 9, 10 

4 Kebajikan (Benevolence) 11, 12, 13, 14 11, 12, 13, 14 

5 Perasaan terhadap pemberi trust 

(Feelings toward Trustee) 

15, 16, 17 15, 16, 17 

 Jumlah 17 17 

 

4.8.3 Organizational Commitment (X3) 

a. Definisi Operasional 

Organizational commitment merupakan keinginan kuat dari 

dosen STPK untuk tetap bertahan sebagai bagian dari lembaga 

perguruan tinggi keagamaan Katolik di Indonesia Timur yang di 

wujudkan melalui indikator afektif, kontinue dan normatif. 

b. Kisi-kisi 

Berdasarkan definisi konseptual dan definisi operasional tersebut, 

maka disusun kisi-kisi instrumen variabel organizational commitment 

pada tabel 3.6 

Tabel 3.6 Kisi-Kisi Instrumen Organizational Commitment(X3) 

No Indikator Nomor item (sebelum 

uji coba) 

Nomor item valid 

(setelah uji coba) 
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1 Afektif (Affective 

Commitment) 

1, 2, 3, 4, 5 1, 3 

2 Kontinu 

(Continuance 

Commitment) 

6, 7, 8, 9, 10, 11, 12 8, 9, 10, 11, 12 

3 Normatif (Normative 

Commitment) 

13, 14, 15, 16, 17 13, 14, 15, 16, 17 

 Jumlah 17 12 

 

 

4.8.4 Task Performance (Y) 

a. Definisi Operasional  

Task performance adalah perilaku yang secara langsung terkait 

dengan pelaksanaan tugas dan tanggungjawab pokok dosen STPK 

untuk mendukung pencapaian tujuan organisasi yang ditunjukkan 

melalui pekerjaan rutin, pekerjaan yang membutuhkan adaptasi dan 

pekerjaan yang membutuhkan kreativitas. 

b. Kisi-kisi  

Berdasarkan definisi konseptual dan definisi operasional maka 

disusun kisi-kisi instrumen penelitian pada tabel 3.7 

Tabel 3.7 Kisi-Kisi Instrumen Task-Performance 

No Indikator Nomor Item (Sebelum uji 

coba) 

 Nomor Item 

Valid (Setelah uji 

coba) 

1 Routine 

(rutin) 

1, 2, 3, 4, 5, 6 3, 4, 5 

2 Adaptive 

(adaptif) 

7, 8, 9, 10, 11, 12, 13 7, 8, 9, 10, 11, 

12, 13 

3 Creative 

(kreatif) 

14, 15, 16, 17, 18 14, 15, 16, 17, 18 

Jumlah 18 15 

 



 

90 

 

Distribusi item tidak seimbang setelah uji coba karena, di bawah indikator 

Rutin, hanya setengah dari item yang tetap valid, sedangkan untuk Adaptif 

dan Kreatif, semua item tetap valid. Hal ini menunjukkan bahwa kriteria 

atau sifat dari item-item di bawah Rutin mungkin lebih ketat atau berbeda 

dengan beberapa cara, yang mengarah ke tingkat penolakan yang lebih 

tinggi selama uji coba. 

 

4.9 Pengujian Outer Model  

Tahap pengujian model pengukuran meliputi pengujian validitas 

konvergen, validitas diskriminan dan reliabilitas komposit. Hasil analisis PLS 

dapat digunakan untuk menguji hipotesis penelitian jika seluruh indikator 

dalam model PLS telah memenuhi syarat validitas konvergen, validitas 

diskriminan dan reliabilitas komposit. 

a. Pengujian Validitas Konvergen 

Uji validitas konvergen dilakukan dengan melihat nilai loading factor 

masing-masing indikator terhadap konstruknya. Oleh karena penelitian ini 

merupakan penelitian konfirmatori, maka batas loading factor yang digunakan 

adalah sebesar 0,7 (Jogiyanto 2019). Berikut ini adalah hasil estimasi model 

PLS dengan teknik algorithm.   

Tabel 3.8 Hasil Uji Validitas Konvergen 

Variabel Indikator 
Loading 

factor 

Cut 

Value 
AVE 

Validitas 

Konvergen 

Organizational 

Commitment 

OC1 0,921 0,7 

0,833 

Valid 

OC10 0,972 0,7 Valid 

OC11 0,864 0,7 Valid 

OC12 0,979 0,7 Valid 

OC13 0,880 0,7 Valid 
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Variabel Indikator 
Loading 

factor 

Cut 

Value 
AVE 

Validitas 

Konvergen 

OC14 0,920 0,7 Valid 

OC15 0,903 0,7 Valid 

OC16 0,911 0,7 Valid 

OC17 0,854 0,7 Valid 

OC2 0,882 0,7 Valid 

OC3 0,934 0,7 Valid 

OC4 0,911 0,7 Valid 

OC5 0,935 0,7 Valid 

OC6 0,929 0,7 Valid 

OC7 0,902 0,7 Valid 

OC8 0,961 0,7 Valid 

OC9 0,848 0,7 Valid 

Organizational 

Trust 

OT1 0,917 0,7 

0,749 

Valid 

OT10 0,834 0,7 Valid 

OT11 0,822 0,7 Valid 

OT12 0,872 0,7 Valid 

OT13 0,843 0,7 Valid 

OT14 0,829 0,7 Valid 

OT15 0,907 0,7 Valid 

OT16 0,817 0,7 Valid 

OT17 0,852 0,7 Valid 

OT2 0,869 0,7 Valid 

OT3 0,925 0,7 Valid 

OT4 0,895 0,7 Valid 

OT5 0,855 0,7 Valid 

OT6 0,869 0,7 Valid 

OT7 0,838 0,7 Valid 

OT8 0,880 0,7 Valid 

OT9 0,881 0,7 Valid 

Servant 

Leadership 

SL1 0,888 0,7 

0,79 

Valid 

SL10 0,894 0,7 Valid 

SL11 0,915 0,7 Valid 

SL12 0,843 0,7 Valid 

SL13 0,932 0,7 Valid 

SL14 0,844 0,7 Valid 

SL15 0,907 0,7 Valid 

SL16 0,927 0,7 Valid 

SL17 0,885 0,7 Valid 

SL18 0,851 0,7 Valid 

SL19 0,911 0,7 Valid 

SL2 0,920 0,7 Valid 

SL20 0,909 0,7 Valid 

SL21 0,852 0,7 Valid 

SL22 0,919 0,7 Valid 
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Variabel Indikator 
Loading 

factor 

Cut 

Value 
AVE 

Validitas 

Konvergen 

SL23 0,859 0,7 Valid 

SL24 0,886 0,7 Valid 

SL25 0,914 0,7 Valid 

SL26 0,840 0,7 Valid 

SL27 0,894 0,7 Valid 

SL28 0,901 0,7 Valid 

SL29 0,807 0,7 Valid 

SL3 0,950 0,7 Valid 

SL30 0,933 0,7 Valid 

SL31 0,828 0,7 Valid 

SL32 0,909 0,7 Valid 

SL33 0,917 0,7 Valid 

SL34 0,831 0,7 Valid 

SL4 0,898 0,7 Valid 

SL5 0,930 0,7 Valid 

SL6 0,865 0,7 Valid 

SL7 0,883 0,7 Valid 

SL8 0,911 0,7 Valid 

SL9 0,843 0,7 Valid 

Task 

Performance 

TP1 0,938 0,7 

0,849 

Valid 

TP10 0,915 0,7 Valid 

TP11 0,942 0,7 Valid 

TP12 0,904 0,7 Valid 

TP13 0,929 0,7 Valid 

TP14 0,900 0,7 Valid 

TP15 0,952 0,7 Valid 

TP16 0,917 0,7 Valid 

TP17 0,960 0,7 Valid 

TP18 0,889 0,7 Valid 

TP2 0,884 0,7 Valid 

TP3 0,928 0,7 Valid 

TP4 0,909 0,7 Valid 

TP5 0,926 0,7 Valid 

TP6 0,883 0,7 Valid 

TP7 0,978 0,7 Valid 

TP8 0,899 0,7 Valid 

TP9 0,931 0,7 Valid  

Sumber : Data diolah (2023) 

Hasil penilaian terhadap nilai  loading factor maupun AVE masing-masing 

konstruk pada Tabel 3.1  menunjukkan bahwa seluruh konstruk telah valid 

dan memiliki AVE > 0,5 yang berarti bahwa dari sisi nilai loading factor dan 
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AVE, seluruh kosntruk telah memenuhi validitas konvergen yang 

dipersyaratkan. 

 

b. Pengujian Validitas Diskriminan 

Validitas diskriminan dilakukan untuk memastikan bahwa setiap konsep 

dari masing variabel laten berbeda dengan variabel lainnya. Validitas 

diskriminan dapat dilihat dari nilai cross loading masing-masing indikator 

terhadap konstruknya. Indikator dinyatakan memenuhi kriteria validitas 

deskriminan jika cross loading indikator terhadap konstruknya lebih tinggi 

dibandingkan dengan nilai cross loading indikator terhadap konstruk lainnya. 

Tabel 3.9 Cross Loading Indikator 

  OC OT SL TP 

OC1 0.921 0.597 0.353 0.562 

OC10 0.972 0.660 0.393 0.781 

OC11 0.864 0.538 0.266 0.553 

OC12 0.979 0.666 0.416 0.770 

OC13 0.880 0.566 0.239 0.629 

OC14 0.920 0.607 0.369 0.597 

OC15 0.903 0.690 0.321 0.623 

OC16 0.911 0.590 0.334 0.588 

OC17 0.854 0.564 0.426 0.872 

OC2 0.882 0.497 0.326 0.597 

OC3 0.934 0.670 0.368 0.651 

OC4 0.911 0.640 0.295 0.633 

OC5 0.935 0.590 0.331 0.649 

OC6 0.929 0.670 0.333 0.636 

OC7 0.902 0.678 0.354 0.537 

OC8 0.961 0.684 0.356 0.726 

OC9 0.848 0.469 0.255 0.439 

OT1 0.576 0.915 0.433 0.490 

OT10 0.405 0.829 0.394 0.366 

OT11 0.582 0.826 0.223 0.482 

OT12 0.607 0.869 0.404 0.472 

OT13 0.669 0.846 0.380 0.597 

OT14 0.450 0.824 0.421 0.365 

OT15 0.560 0.904 0.446 0.456 
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  OC OT SL TP 

OT16 0.584 0.820 0.354 0.571 

OT17 0.518 0.852 0.353 0.481 

OT2 0.649 0.872 0.309 0.620 

OT3 0.587 0.925 0.357 0.497 

OT4 0.591 0.897 0.307 0.443 

OT5 0.497 0.854 0.301 0.480 

OT6 0.542 0.866 0.402 0.429 

OT7 0.617 0.841 0.286 0.528 

OT8 0.624 0.877 0.360 0.465 

OT9 0.695 0.884 0.444 0.602 

SL1 0.381 0.351 0.888 0.358 

SL10 0.250 0.321 0.894 0.463 

SL11 0.422 0.420 0.916 0.498 

SL12 0.309 0.373 0.839 0.289 

SL13 0.275 0.327 0.932 0.361 

SL14 0.195 0.324 0.843 0.326 

SL15 0.355 0.443 0.904 0.333 

SL16 0.386 0.412 0.930 0.613 

SL17 0.356 0.397 0.889 0.606 

SL18 0.367 0.298 0.851 0.338 

SL19 0.330 0.369 0.911 0.523 

SL2 0.293 0.360 0.920 0.480 

SL20 0.414 0.429 0.910 0.516 

SL21 0.298 0.361 0.847 0.300 

SL22 0.284 0.317 0.920 0.390 

SL23 0.251 0.334 0.857 0.315 

SL24 0.301 0.381 0.883 0.299 

SL25 0.366 0.422 0.916 0.577 

SL26 0.352 0.338 0.840 0.352 

SL27 0.275 0.351 0.894 0.469 

SL28 0.413 0.387 0.902 0.459 

SL29 0.290 0.331 0.802 0.285 

SL3 0.421 0.444 0.951 0.525 

SL30 0.303 0.343 0.933 0.399 

SL31 0.178 0.304 0.827 0.308 

SL32 0.356 0.441 0.905 0.316 

SL33 0.382 0.410 0.920 0.614 

SL34 0.304 0.344 0.834 0.540 

SL4 0.311 0.383 0.894 0.312 

SL5 0.290 0.322 0.931 0.410 

SL6 0.260 0.305 0.864 0.324 
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  OC OT SL TP 

SL7 0.321 0.382 0.880 0.305 

SL8 0.372 0.428 0.914 0.585 

SL9 0.361 0.351 0.843 0.356 

TP1 0.676 0.535 0.525 0.938 

TP10 0.645 0.528 0.494 0.915 

TP11 0.690 0.556 0.450 0.942 

TP12 0.665 0.524 0.376 0.904 

TP13 0.596 0.549 0.484 0.929 

TP14 0.725 0.549 0.411 0.900 

TP15 0.637 0.592 0.451 0.952 

TP16 0.753 0.532 0.431 0.917 

TP17 0.676 0.535 0.412 0.960 

TP18 0.581 0.472 0.381 0.889 

TP2 0.596 0.625 0.493 0.884 

TP3 0.621 0.526 0.511 0.928 

TP4 0.696 0.522 0.481 0.909 

TP5 0.610 0.456 0.458 0.926 

TP6 0.571 0.528 0.492 0.883 

TP7 0.679 0.558 0.426 0.978 

TP8 0.597 0.411 0.401 0.899 

TP9 0.695 0.554 0.443 0.930 

                 Sumber : Data diolah (2023) 

Berdasarkan Tabel 3.9  di atas, loading factor seluruh indikator memiliki 

nilai tertinggi pada konstruknya bukan pada konstruk lain. Oleh karena itu 

dapat disimpulkan bahwa seluruh indikator pada masing-masing konstruk 

telah memenuhi kriteria validitas diskriminan. 

 

c. Pengujian Reliabilitas Komposit  

Reliabilitas dapat dinilai dari nilai Cronbach’s Alpha dan nilai reliabilitas 

komposit tiap konstruk dengan batasan yang disarankan adalah lebih dari 0,7. 

Tabel 3.10 Komparasi Hasil Uji Reliabilitas Komposit 

Konstruk Cronbach's Alpha Composite Reliability 

OC 0,987 0,988 
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OT 0,979 0,981 

SL 0,992 0,992 

TP 0,990 0,990 

 Sumber : Data diolah (2023) 

Berdasarkan Tabel 3.10. nilai dari Cronbach’s Alpha dan Composite 

Reliability dari seluruh konstruk juga melebihi 0,7 ini berarti seluruh konstruk 

telah memenuhi reliabilitas yang disyaratkan. 

 

BAB V 

ANALISIS PENGARUH SERVANT LEADERSHIP, ORGANIZATIONAL 

TRUST, DAN ORGANIZATIONAL COMMITMENT TERHADAP  TASK 

PERFORMANCE DOSEN 

 

5.1 Karakteristik Demografi Responden 

Responden dalam penelitian ini adalah dosen Sekolah Tinggi Pastoral 

Katolik di wilayah Indonesia Timur sebanyak 108 orang. 

 

5.1.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan peneliti, karakteristik responden 

berdasarkan jenis kelamin adalah sebagai berikut: 

Tabel 4.1 Klasifikasi jenis kelamin respondenTidak hanya membaca tabel 

Jenis Kelamin Frekuensi Persentase 

Laki – laki 88 82 % 

Perempuan 20 18 % 
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Dari tabel 4.1 di atas dapat dilihat bahwa responden berjenis kelamin 

laki-laki sebanyak 88 orang (82%) dan perempuan sebanyak 20 orang 

(18%). Dengan demikian mayoritas responden adalah berjenis kelamin 

laki-laki.  

5.1.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

 Berdasarkan penelitian yang dilakukan peneliti, karakteristik 

responden berdasarkan usia adalah sebagai berikut:  

Tabel 4.2 Klasifikasi usia responden 

Klasifikasi Usia Frekuensi Persentase 

< 30 Tahun 8 Orang 7,4 % 

31 Tahun – 40 Tahun 30 Orang 27,8 % 

41 Tahun – 50 Tahun 40 Orang 37,0 % 

> 50 Tahun 30 Orang 27,8 % 

 

Dapat dilihat dari tabel 4.2 di atas bahwa mayoritas responden 

berusia kurang lebih antara 41 – 50 tahun yaitu sebanyak 40 orang (37,0 

%). Sebagian kecil responden masih relatif muda, berumur kurang dari 30 

tahun (7,4 %). 

5.1.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

 Berdasarkan data yang diperoleh dalam penelitian ini, karakteristik 

responden berdasarkan pendidikan terakhir adalah sebagai berikut: 

Tabel 4.3 Klasifikasi pendidikan terakhir responden 

Jenjang Pendidikan Frekuensi Persentase 

S2 96 88,9 % 

S3 12 11,1 % 
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Dilihat dari tabel 4.3 di atas bahwa mayoritas pendidikan terakhir 

responden adalah lulusan S2 sebanyak 96 orang (88,9 %) dan 12 responden (11,1 

%) telah menyelesaikan studi S3.  

5.1.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Jabatan Fungsional 

 Berdasarkan penelitian yang dilakukan peneliti, karakteristik 

responden berdasarkan jabatan fungsional adalah sebagai berikut:   

Tabel 4.4 Klasifikasi jabatan fungsional responden 

Modal Awal Frekuensi Persentase 

Asisten Ahli 53 49,1 % 

Lektor 54 50,0 % 

Lektor Kepala 1 0,9 % 

 

Dari tabel 4.4 di atas dapat diketahui bahwa sebagian besar 

responden memiliki jabatan fungsional lektor sebanyak 54 orang (50,0 %) 

dan Asisten Ahli sebanyak 53 orang (49,1%), Hanya ada satu responden 

yang memiliki jabatan fungsional Lektor Kepala. 

 

5.2 Statistik Deskriptif 

5.2.1 Distribusi Jawaban Responden Mengenai Servant Leadership 

Variabel servant leadership pada penelitian ini menggunakan 34 

butir pertanyaan yang disebarkan kepada responden dan peneliti hanya 

mengambil jawaban dari 108 responden. Dalam laporan validasi instrumen 

ini, peneliti menyajikan temuan tahap investigasi penelitian awal kami. 

Tujuan utama pada fase ini adalah memvalidasi dan memastikan 

keandalan instrumen penelitian yang kembangkan. Langkah penting ini 

telah membantu peneliti menyempurnakan desain penelitian, metodologi 
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pengambilan sampel, dan metode pengumpulan data untuk penelitian yang 

lebih besar.Hasil jawaban terhadap servant leadership adalah sebagai 

berikut: 

Tabel 4.5 Distribusi Jawaban Responden Mengenai servant leadership 

No

. 
Pertanyaan 

Persentase Total 

STS TS S SS  

1. Pimpinan saya memahami visi 

organisasi 
0,9 0 37,8 61,3 100 

2. Pimpinan saya memahami misi 

organisasi 
0 1,8 38,7 59,5 100 

3. Pimpinan saya memahami tujuan 

organisasi 
0 1,8 38,7 59,5 100 

4. Pimpinan saya memahami sasaran 

organisasi 
0 2,7 44,1 53,2 100 

5. Pimpinan saya menjalankan 

organisasi sesuai dengan visi 

organisasi 

0 4,5 50,5 45 100 

6. Pimpinan saya menjalankan 

organisasi sesuai dengan misi 

organisasi 

0 5,4 48,6 45,9 100 

7. Pimpinan saya menjalankan 

organisasi sesuai dengan tujuan 

organisasi 

0,9 5,4 51,4 42,3 100 

8. Pimpinan saya menjalankan 

organisasi sesuai dengan sasaran 

organisasi 

0,9 5,4 51,4 42,3 100 

9. Pimpinan saya memonitor 

pelaksanaan organisasi sesuai 

dengan rencana yang sudah 

disusun 

0,9 12,6 52,3 34,2 100 

10. Pimpinan bersedia mendengar 

keluhan pribadi yang saya 

sampaikan 

1,8 6,3 42,3 49,5 100 

11. Pimpinan bersedia meluangkan 

waktu mendengar keluhan saya 
0 6,3 50,5 43,2 100 

12. Pimpinan bersedia meluangkan 

waktu memberikan solusi atas 

keluhan saya 

0,9 5,4 43,2 50,5 100 

13. Pimpinan saya memberikan 

dukungan moril  
0,9 1,8 46,8 50,5 100 

14. Pimpinan saya memberikan 

dukungan materil 
0 14,4 58,6 27 100 

15. Pimpinan mendahulukan 0 6,3 51,4 42,3 100 
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No

. 
Pertanyaan 

Persentase Total 

STS TS S SS  

kebutuhan dosen dari pada 

kebutuhan pribadinya 

16. Pimpinan memprioritaskan 

kesejahteraan dosen dibanding 

diri sendiri 

0 9 53,2 37,8 100 

17. Pimpinan mengutamakan 

kesuksesan dosen dari pada 

dirinya 

0,9 8,1 56,8 34,2 100 

18. Pimpinan memberi dukungan agar 

saya sukses dalam karir 
1,8 4,5 47,7 45,9 100 

19. Pimpinan memberikan 

kesempatan saya melaksanakan 

penelitian  

0 2,7 45,9 51,4 100 

20. Pimpinan memberikan 

kesempatan saya melaksanakan 

publikasi 

0 1,8 42,3 55,9 100 

21. Pimpinan memberikan 

kesempatan saya melaksanakan 

kegiatan pengabdian masyarakat 

0,9 0,9 36 62,2 100 

22. Pimpinan menyampaikan 

informasi organisasi secara 

transparan 

2,7 7,2 44,1 45,9 100 

23. Pimpinan saya selalu jujur 0 6,3 47,7 45,9 100 

24. Pimpinan saya tidak memihak 

kepada salah seorang tertentu 

dalam mengambil keputusan 

0,9 9 45,9 44,1 100 

25. Pimpinan saya tidak memihak 

kepada kelompok tertentu dalam 

mengambil keputusan 

0,9 8,1 45,9 45 100 

26. Pimpinan memberikan 

kesempatan kerja agar saya 

mempunyai pengalaman baru 

0 4,5 55 40,5 100 

27. Pimpinan memberikan 

kesempatan kerja agar saya 

mempunyai keterampilan baru 

0 4,5 51,4 44,1 100 

28. Pimpinan memberi kesempatan 

untuk menyelesaikan masalah 

pekerjaan dengan cara yang saya 

anggap paling baik 

0,9 3,6 57,7 37,8 100 

29. Pimpinan memberi saya 

tanggungjawab untuk membuat 

keputusan penting tentang tugas  

0 6,3 55 38,7 100 

30. Pimpinan memberi saya 

tanggungjawab untuk membuat 

keputusan penting tentang 

0 6,3 55,9 37,8 100 
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No

. 
Pertanyaan 

Persentase Total 

STS TS S SS  

pekerjaan 

31. Pimpinan saya selalu terlibat 

dalam kegiatan masyarakat 
0 5,4 39,6 55 100 

32. Pimpinan saya melakukan 

pembinaan rohani kepada 

masyarakat. 

0 3,6 54,1 42,3 100 

33. Pimpinan memberi kesempatan 

saya terlibat dalam kegiatan sosial 

masyarakat 

0 3,6 45 51,4 100 

34. Pimpinan mendorong saya 

menjadi sukarelawan pelayan 

masyarakat 

0,9 5,4 58,6 35,1 100 

Rata-Rata 0,5 5,3 48,4 45,8 100 

Sumber : data primer diolah 2023 

Dari tabel 4.5 di atas menunjukan bahwa variabel servant leadership 

mayoritas   responden menjawab “setuju” dengan persentase sebesar 

48,4%. Dari 34 pertanyaan di atas peneliti menemukan fakta bahwa 

servant leadership dosen Sekolah Tinggi Pastoral Katolik di wilayah 

Indonesia Timur memiliki kepuasan terhadap pimpinannya. Hal tersebut 

terjadi karena model kepemimpinan ini merupakan karakteristik 

kepemimpinan kristiani, kompatibel dengan pimpinan STPK saat ini 

adalah pastor. 

 

5.2.2 Distribusi Jawaban Responden Mengenai Organizational Trust 

 Variabel organizational trust  pada penelitian ini menggunakan 17 

butir pertanyaan yang disebarkan kepada responden dan peneliti hanya 

mengambil jawaban dari 108 responden. Hasil jawaban terhadap 

organizational trust  sbb: 
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Tabel 4.6 Distribusi Jawaban Responden Mengenai organizational trust 

No Pertanyaan 

Persentase Total 

ST

S 

T

S 
S SS  

1. Pimpinan saya memiliki pengetahuan 

yang baik tentang nilai kejujuran  
0 

1,

8 
39,6 58,6 100 

2. Pimpinan saya memiliki pengetahuan 

yang baik tentang nilai kebenaran. 
0 

3,

6 
36 60,4 100 

3. Pimpinan saya bertindak jujur dalam 

memimpin organisasi 
0 

6,

3 
38,7 55 100 

4. Pimpinan saya memimpin organisasi 

berdasarkan prinsip-prinsip kebenaran 
0 

4,

5 
45 50,5 100 

5. Pimpinan saya memiliki kemampuan 

yang baik dalam mengelola organisasi 0 

1

0,

8 

44,1 45 100 

6. Pimpinan saya mampu berkomunikasi 

secara efektif 
0,9 

8,

1 
45 45,9 100 

7. Pimpinan mampu membangun 

hubungan positif dengan tenaga 

pendidik 

0,9 
4,

5 
42,3 52,3 100 

8. Pimpinan saya konsisten dengan 

kebijakan yang diambil      0 

1

1,

7 

47,7 40,5 100 

9. Pimpinan saya mempunyai 

kemampuan untuk mengantisipasi 

perubahan 

0 
9,

9 
48,6 41,4 100 

10. Pimpinan saya selalu memberikan 

pandangan positif terhadap tenaga 

pendidik 

0,9 
2,

7 
56,8 39,6 100 

11. Pimpinan saya dapat menjaga nama 

baik institusi/Lembaga 
0,9 

0,

9 
36 62,2 

100 

12. Pimpinan saya selalu menjaga nama 

baik tenaga pendidik 
1,8 

0,

9 
44,1 53,2 

100 

13. Pimpinan saya bersedia melindungi 

hak tenaga pendidik 
0,9 

3,

6 
46,8 48,6 

100 

14. Pimpinan saya bersedia membela hak 

tenaga pendidik 
0,9 

3,

6 
47,7 47,7 

100 

15. Pimpinan saya mampu bekerja tanpa 

dipengaruhi oleh isyu  
0,9 

7,

2 
55,9 36 

100 

16. Pimpinan saya mampu membaca 

situasi secara jernih 
0 9 49,5 41,4 

100 

17. Pimpinan saya bersikap positif 

terhadap semua pihak 
0.9 

7,

2 
55 36,9 

100 

Rata-Rata 0,5 5,7 45,8 48 100 

         Sumber : data primer diolah 2023 
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Tabel 4.6 menunjukkan bahwa variabel organizational trust  

mayoritas responden menjawab “Sangat Setuju” dengan persentase 

sebesar 48%. Dari 17 butir pertanyaan hampir semua responden 

memberikan jawaban positif dan hanya sedikit responden yang menjawab 

negatif. Hal tersebut membuktikan bahwa hampir seluruh responden 

mempunyai trust organisasi yang tinggi terhadap lembaga tersebut. 

Kemungkinan hal ini dapat terjadi karena pemimpin sekolah tinggi ini 

pastor dan dosen-dosen sebagian besar juga pastor. Pastor merupakan 

pemimpin agama atau tokoh agama Katolik. 

5.2.3 Distribusi Jawaban Responden Mengenai Organizational 

Commitment 

Variabel organizational commitment pada penelitian ini 

menggunakan 17 butir pertanyaan yang disebarkan kepada responden dan 

peneliti hanya mengambil jawaban dari 108 responden. Hasil jawaban 

terhadap organizational commitment adalah sebagai berikut: 

Tabel 4.7 Distribusi Jawaban Responden Mengenai Organizational 

Commitment 

No Pertanyaan 
Persentase 

Total 
STS TS S SS 

1. Saya akan sangat senang 

menghabiskan karir saya di 

Sekolah Tinggi ini 

0,9 5,4 43,2 50,5 100 

2. Saya benar-benar merasa 

bahwa masalah Sekolah 

Tinggi ini merupakan 

masalah saya sendiri 

0,9 12,6 39,6 43,2 100 

3. Saya merasa bagian dari 

Sekolah Tinggi ini 
0 0,9 29,7 69,4 100 

4. Saya merasa terikat secara 

emosional dengan Sekolah 

Tinggi ini 

0 1,8 33,3 64,9 100 

5. Sekolah Tinggi ini memiliki 0 0,9 36 63,1 100 
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No Pertanyaan 
Persentase 

Total 
STS TS S SS 

makna pribadi bagi saya 

6. Saya telah lama bekerja di 

Sekolah Tinggi ini 
0,9 14,4 47,7 35,1 100 

7. Saya memiliki beberapa 

sahabat di Sekolah Tinggi ini 
1,8 4,5 43,2 50,5 100 

8. Pekerjaan saya di Sekolah 

Tinggi ini memanfaatkan 

keterampilan saya dengan 

baik 

0 1,8 50,5 47,7 100 

9. Pekerjaan saya di Sekolah 

Tinggi ini memanfaatkan 

bakat saya dengan baik 

0 0,9 55 44,1 100 

10. Komunitas di Sekolah Tinggi 

ini cocok untuk saya 
0,9 3,6 52,3 43,2 100 

11. Saya akan banyak berkorban 

jika meniggalkan Sekolah 

Tinggi ini 

1,8 16,2 55 23,4 100 

12. Rekan kerja sangat 

menghormati saya di 

Sekolah Tinggi ini 

0,9 2,7 55 41,4 100 

13. Pimpinan Sekolah Tinggi 

telah banyak berjasa untuk 

pengembangan diri saya 

0,9 9,9 60,4 28,8 100 

14. Pimpinan Sekolah Tinggi 

sudah membimbing saya 

dalam bekerja 

0,9 9,9 64 25,2 100 

15. Pimpinan Sekolah Tinggi 

sudah melatih saya dalam 

bekerja 

1,8 14,4 57,7 26,1 100 

16. Pimpinan Sekolah Tinggi 

bermurah hati untuk 

menerima saya bekerja di 

Lembaga ini 

1,8 9,9 61,3 27 100 

17. Pimpinan Sekolah Tinggi ini 

telah menyelamatkan saya 

keluar dari kebuntuan 

memperolah pekerjaan 

0,9 35,1 38,7 16,2 100 

Rata-Rata 0,8 8,5 48,4 41,2 100 

Sumber : data primer diolah 2023 

Dari tabel 4.7 tampak bahwa variabel organizational commitment 

mayoritas responden menjawab “Setuju” dengan persentase sebesar 
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48,4%. Dari 17 butir pertanyaan hampir seluruh responden memberikan 

jawaban positif mengenai komitmen organisasi. Oleh karena itu peneliti 

mendapatkan fakta bahwa organizational commitment yang dimiliki dosen 

STPK di wilayah Indonesia Timur sangat tinggi. Kondisi ini linier dengan 

dua variabel sebelumnya yaitu servant leadership dan organizational trust 

yang direspon oleh dosen dengan kriteria setuju dan sangat setuju.   

5.2.4 Distribusi Jawaban Responden Mengenai Task Performance 

Variabel kinerja tugas pada penelitian ini menggunakan 18 butir 

pertanyaan yang disebarkan kepada responden dan peneliti hanya 

mengambil jawaban dari 108 responden. Hasil jawaban terhadap kinerja 

tugas adalah sebagai berikut:  

Tabel 4.8 Distribusi Jawaban Responden Mengenai Kinerja Tugas 

No

. 
Pertanyaan 

Persentase 
Total 

STS TS S SS 

1. Saya menyusun rencana 

perkuliahan setiap semester 
0 0 43,2 56,8 100 

2. Saya melaksanakan kegiatan 

perkuliahan sesuai jadwal 

yang diberikan 

0 0,9 31,5 67,6 100 

3. Saya membimbing tugas 

akhir/skripsi mahasiswa 

secara terencana 

0 4,5 40,5 55 100 

4. Saya menyusun instrumen 

penilaian untuk mata kuliah 

yang saya ampu 

1,8 0 50,5 47,7 100 

5. Saya melaksanakan kegiatan 

penelitian setiap tahun 
1,8 9,9 61,3 27 100 

6. Saya 

mendampingi/membimbing 

kegiatan KKN mahasiswa 

0 11,7 46,8 41,4 100 

7. Saya mempersiapkan materi 

perkuliahan online dengan 

baik 

0,9 8,1 57,7 33,3 100 

8. Saya mengembangkan 

materi perkuliahan dengan 
0 0,9 42,3 56,8 100 
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No

. 
Pertanyaan 

Persentase 
Total 

STS TS S SS 

mengaplikasikan langsung 

sesuai isu-isu terkini 

9. Saya mampu menggunakan 

teknologi digital dalam 

perkuliahan online 

0 4,5 56,8 38,7 100 

10. Saya mampu menyusun 

bahan ajar berbasis 

teknologi 

0,9 4,5 64 30,6 100 

11. Saya mampu melaksanakan 

perkuliahan secara online 
0,9 3,6 56,8 38,7 

100 

12. Saya melaksanakan kegiatan 

perkuliahan online dengan 

metode yang bervariasi. 

0,9 9 61,3 28,8 

100 

13. Saya mampu menumbuhkan 

minat mahasiswa dalam 

perkuliahan online 

0,9 9,9 64 25,2 

100 

14. Saya trampil manyusun 

materi perkuliahan yang 

menarik berbasis teknologi 

0 12,6 63,1 24,3 

100 

15. Saya memberi penugasan 

yang variative setiap 

semester untuk mendorong 

kreativitas mahasiswa. 

0 0 59,5 40,5 

100 

16. Saya terampil menggunakan 

berbagai media 

pembelajaran berbasis 

teknologi digital dalam 

perkuliahan online 

1,8 12,6 62,2 23,4 

100 

17. Saya terampil melakukan 

evaluasi perkuliahan online 

berbasis teknologi 

1,8 9 72,1 17,1 

100 

18. Saya trampil memilih media 

pembelajaran berbasis 

teknologi sesuai dengan 

karakter matakuliah 

0 9,9 69,4 20,1 

100 

Rata-Rata 0,7 6,2 55,7 37,4 100 

 

Tabel 4.8 menunjukkan bahwa variabel task performance mayoritas 

responden menjawab “Setuju” dengan persentase sebesar 55,7%. Dari 18 

butir pertanyaan hampir seluruh responden memberikan jawaban yang 

positif tentang task performance mereka.  
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5.3 Analisis Hasil Penelitian 

5.3.1 Analisis SEM PLS 

Dalam penelitian ini, uji pengaruh antar variabel akan dianalisis 

dengan menggunakan teknik analisis SEM PLS. Tahap – tahap dalam 

analisis SEM PLS terdiri dari tahap pengujian outer model dan tahap 

pengujian inner model (Hair et al; 2019). Pada tahap pengujian outer 

model, seluruh indikator pada masing-masing konstruk diuji validitasnya 

dan masing-masing konstruk diuji tingkat reliabilitasnya, sementara 

pengujian inner model digunakan untuk menguji hubungan antar variabel. 

Model penelitian ini memuat 4 variabel latent yaitu servant 

leadership, organizational trust, organizational commitment dan task 

performance. Seluruh variabel tersebut merupakan konstruk latent first 

order yang diukur dengan beberapa indikator pengukuran. Konstruk 

servant leadership merupakan konstruk 1st order dengan 34 indikator 

pengukuran, konstruk organizational trust merupakan merupakan konstruk 

1st order dengan 17 indikator pengukuran, konstruk organizational 

commitment merupakan konstruk 1st order dengan 17 indikator 

pengukuran, dan konstruk task performance merupakan konstruk 1st order 

dengan 28 indikator pengukuran. Berdasarkan definisi operasional tersebut 

maka spesifikasi model SEM PLS yang akan diestimasi dalam penelitian 

ini adalah sebagai berikut : 
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5.3.2 Pengujian Outer Model 

Tahap pengujian model pengukuran meliputi pengujian Convergent 

Validity, Discriminant Validity dan Composite Reliability. Hasil analisis 

PLS dapat digunakan untuk menguji hipotesis penelitian  jika seluruh 

indikator dalam model PLS telah memenuhi syarat validitas konvergen, 

validitas deskriminan dan reliabilitas komposit. Untuk memunculkan hasil 

uji outer model, model PLS harus diestimasi dengan teknik algorithm. 

Berikut ini adalah hasil estimasi model SEM PLS setelah diestimasi 

dengan menggunakan teknik algorithm:  hasil dari gambar ini dapat dilihat 

pada Gambar 4.2 Hasil Estimasi Model SEM PLS algorithm 

Gambar 4.1 Spesifikasi Model SEM PLS 
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Gambar 4.2 Hasil Estimasi Model SEM PLS algorithm 

Berdasarkan hasil estimasi model SEM PLS dengan teknik algorithm 

tersebut, berikut adalah hasil pengujian validitas dan reliabilitas konstruk 

yang meliputi pengujian validitas konvergen, validitas deskriminan dan 

reliabilitas konstruk: 

1. Validitas Konvergen 

Uji validitas konvergen dilakukan dengan melihat nilai loading factor 

masing-masing indikator terhadap konstruknya. Untuk penelitian 

konfirmatori, batas loading factor yang digunakan adalah sebesar 0,7, 

sedangkan untuk penelitian eksploratori maka batas loading factor 
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yang digunakan adalah sebesar 0,6 dan untuk penelitian 

pengembangan, batas loading factor yang digunakan adalah 0,5. Oleh 

karena penelitian ini merupakan penelitian konfirmatori, maka batas 

loading factor yang digunakan adalah sebesar 0,7.  

Berdasarkan hasil estimasi model SEM PLS pada Gambar 4.2, seluruh 

indikator yang tersisa dalam model valid dalam mengukurnya sehingga 

pengujian dapat dilanjutkan pada tahap uji AVE. Nilai loading factor dan 

AVE model lebih jelas dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.9 Hasil Uji Validitas Konvergen 

Variabel Indikator 
Loading 

factor 

Cut 

Value 
AVE 

Validitas 

Konvergen 

Organizational 

Commitment 

OC1 0,921 0,7 

0,833 

Valid 

OC10 0,972 0,7 Valid 

OC11 0,864 0,7 Valid 

OC12 0,979 0,7 Valid 

OC13 0,880 0,7 Valid 

OC14 0,920 0,7 Valid 

OC15 0,903 0,7 Valid 

OC16 0,911 0,7 Valid 

OC17 0,854 0,7 Valid 

OC2 0,882 0,7 Valid 

OC3 0,934 0,7 Valid 

OC4 0,911 0,7 Valid 

OC5 0,935 0,7 Valid 

OC6 0,929 0,7 Valid 

OC7 0,902 0,7 Valid 

OC8 0,961 0,7 Valid 

OC9 0,848 0,7 Valid 

Organizational 

Trust 

OT1 0,917 0,7 

0,749 

Valid 

OT10 0,834 0,7 Valid 

OT11 0,822 0,7 Valid 

OT12 0,872 0,7 Valid 

OT13 0,843 0,7 Valid 

OT14 0,829 0,7 Valid 

OT15 0,907 0,7 Valid 

OT16 0,817 0,7 Valid 

OT17 0,852 0,7 Valid 

OT2 0,869 0,7 Valid 
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Variabel Indikator 
Loading 

factor 

Cut 

Value 
AVE 

Validitas 

Konvergen 

OT3 0,925 0,7 Valid 

OT4 0,895 0,7 Valid 

OT5 0,855 0,7 Valid 

OT6 0,869 0,7 Valid 

OT7 0,838 0,7 Valid 

OT8 0,880 0,7 Valid 

OT9 0,881 0,7 Valid 

Servant 

Leadership 

SL1 0,888 0,7 

0,79 

Valid 

SL10 0,894 0,7 Valid 

SL11 0,915 0,7 Valid 

SL12 0,843 0,7 Valid 

SL13 0,932 0,7 Valid 

SL14 0,844 0,7 Valid 

SL15 0,907 0,7 Valid 

SL16 0,927 0,7 Valid 

SL17 0,885 0,7 Valid 

SL18 0,851 0,7 Valid 

SL19 0,911 0,7 Valid 

SL2 0,920 0,7 Valid 

SL20 0,909 0,7 Valid 

SL21 0,852 0,7 Valid 

SL22 0,919 0,7 Valid 

SL23 0,859 0,7 Valid 

SL24 0,886 0,7 Valid 

SL25 0,914 0,7 Valid 

SL26 0,840 0,7 Valid 

SL27 0,894 0,7 Valid 

SL28 0,901 0,7 Valid 

SL29 0,807 0,7 Valid 

SL3 0,950 0,7 Valid 

SL30 0,933 0,7 Valid 

SL31 0,828 0,7 Valid 

SL32 0,909 0,7 Valid 

SL33 0,917 0,7 Valid 

SL34 0,831 0,7 Valid 

SL4 0,898 0,7 Valid 

SL5 0,930 0,7 Valid 

SL6 0,865 0,7 Valid 

SL7 0,883 0,7 Valid 

SL8 0,911 0,7 Valid 

SL9 0,843 0,7 Valid 

Task 

Performance 

TP1 0,938 0,7 

0,849 

Valid 

TP10 0,915 0,7 Valid 

TP11 0,942 0,7 Valid 
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Variabel Indikator 
Loading 

factor 

Cut 

Value 
AVE 

Validitas 

Konvergen 

TP12 0,904 0,7 Valid 

TP13 0,929 0,7 Valid 

TP14 0,900 0,7 Valid 

TP15 0,952 0,7 Valid 

TP16 0,917 0,7 Valid 

TP17 0,960 0,7 Valid 

TP18 0,889 0,7 Valid 

TP2 0,884 0,7 Valid 

TP3 0,928 0,7 Valid 

TP4 0,909 0,7 Valid 

TP5 0,926 0,7 Valid 

TP6 0,883 0,7 Valid 

TP7 0,978 0,7 Valid 

TP8 0,899 0,7 Valid 

TP9 0,931 0,7 Valid  

Sumber : data diolah (2023) 

Hasil penilaian terhadap nilai  loading factor maupun AVE 

masing-masing konstruk pada Tabel 4.9 menunjukkan bahwa seluruh 

konstruk telah valid dan memiliki AVE > 0,5 yang berarti bahwa dari sisi 

nilai loading factor dan AVE, seluruh kosntruk telah memenuhi validitas 

konvergen yang dipersyaratkan 

2. Validitas Deskriminan 

 Discriminant validity dilakukan untuk memastikan bahwa setiap 

konsep dari masing variabel laten berbeda dengan variabel lainnya. Model 

mempunyai discriminant validity yang baik jika nilai  √𝐴𝑉𝐸 (angka pada 

diagonal) masing-masing konstruk eksogen melebihi korelasi antara 

konstruk tersebut dengan konstruk lainnya (angka sebelah bawah dan 

sebelah kiri √𝐴𝑉𝐸). Hasil pengujian discriminant validity diperoleh 

sebagai berikut: 
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Tabel 4.10 Validitas Deskriminan menurut Uji Fornell Larcker 

  OC OT SL TP 

OC 0,913       

OT 0,671 0,866     

SL 0,372 0,421 0,889   

TP 0,709 0,575 0,485 0,922 

Sumber : data diolah (2023) 

Berdasarkan hasil uji validitas deskriminan pada tabel di atas, 

diperoleh hasil bahwa nilai √𝐴𝑉𝐸 seluruh konstruk selalu melebihi 

koefisien korelasi konstruk tersebut dengan  konstruk lainnya sehingga 

dapat disimpulkan bahwa seluruh konstruk dalam model PLS ini telah 

memenuhi validitas deskriminan yang dipersyaratkan.  

Selain dengan menggunakan metode Fornell Larcker, validitas 

deskriminan juga dapat dilihat dari nilai cross loading masing-masing 

indikator terhadap konstruknya, indikator dinyatakan memenuhi kriteria 

validitas deskriminan jika cross loading indikator terhadap konstruknya 

lebih tinggi dibandingkan dengan nilai cross loading indikator terhadap 

konstruk lainnya.  

Tabel 4.11 Validitas Deskriminan menurut nilai Cross Loading 

  OC OT SL TP 

OC1 0,921 0,595 0,352 0,562 

OC10 0,972 0,657 0,391 0,781 

OC11 0,864 0,536 0,266 0,553 

OC12 0,979 0,664 0,415 0,770 

OC13 0,880 0,562 0,238 0,629 

OC14 0,920 0,606 0,369 0,597 

OC15 0,903 0,688 0,320 0,623 

OC16 0,911 0,588 0,332 0,588 

OC17 0,854 0,560 0,422 0,872 

OC2 0,882 0,496 0,324 0,597 

OC3 0,934 0,668 0,368 0,651 

OC4 0,911 0,638 0,293 0,633 

OC5 0,935 0,588 0,330 0,649 
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  OC OT SL TP 

OC6 0,929 0,668 0,332 0,636 

OC7 0,902 0,678 0,355 0,537 

OC8 0,961 0,682 0,355 0,726 

OC9 0,848 0,465 0,256 0,439 

OT1 0,576 0,917 0,434 0,490 

OT10 0,405 0,834 0,396 0,366 

OT11 0,582 0,822 0,222 0,482 

OT12 0,607 0,872 0,404 0,472 

OT13 0,669 0,843 0,378 0,597 

OT14 0,450 0,829 0,422 0,365 

OT15 0,560 0,907 0,447 0,456 

OT16 0,584 0,817 0,354 0,571 

OT17 0,518 0,852 0,354 0,481 

OT2 0,649 0,869 0,309 0,620 

OT3 0,587 0,925 0,357 0,497 

OT4 0,591 0,895 0,308 0,443 

OT5 0,497 0,855 0,302 0,480 

OT6 0,542 0,869 0,404 0,429 

OT7 0,617 0,838 0,284 0,528 

OT8 0,624 0,880 0,361 0,465 

OT9 0,695 0,881 0,443 0,602 

SL1 0,381 0,354 0,888 0,358 

SL10 0,250 0,323 0,894 0,463 

SL11 0,422 0,423 0,915 0,498 

SL12 0,309 0,375 0,843 0,289 

SL13 0,275 0,330 0,932 0,361 

SL14 0,195 0,328 0,844 0,326 

SL15 0,355 0,445 0,907 0,333 

SL16 0,386 0,413 0,927 0,613 

SL17 0,356 0,397 0,885 0,606 

SL18 0,367 0,299 0,851 0,338 

SL19 0,330 0,370 0,911 0,523 

SL2 0,293 0,362 0,920 0,480 

SL20 0,414 0,431 0,909 0,516 

SL21 0,298 0,363 0,852 0,300 

SL22 0,284 0,320 0,919 0,390 

SL23 0,251 0,337 0,859 0,315 

SL24 0,301 0,384 0,886 0,299 

SL25 0,366 0,423 0,914 0,577 

SL26 0,352 0,341 0,840 0,352 

SL27 0,275 0,353 0,894 0,469 

SL28 0,413 0,389 0,901 0,459 

SL29 0,290 0,333 0,807 0,285 

SL3 0,421 0,446 0,950 0,525 

SL30 0,303 0,346 0,933 0,399 
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  OC OT SL TP 

SL31 0,178 0,307 0,828 0,308 

SL32 0,356 0,444 0,909 0,316 

SL33 0,382 0,412 0,917 0,614 

SL34 0,304 0,345 0,831 0,540 

SL4 0,311 0,386 0,898 0,312 

SL5 0,290 0,324 0,930 0,410 

SL6 0,260 0,308 0,865 0,324 

SL7 0,321 0,385 0,883 0,305 

SL8 0,372 0,428 0,911 0,585 

SL9 0,361 0,353 0,843 0,356 

TP1 0,676 0,533 0,520 0,938 

TP10 0,645 0,527 0,490 0,915 

TP11 0,690 0,553 0,445 0,942 

TP12 0,665 0,521 0,372 0,904 

TP13 0,596 0,547 0,479 0,929 

TP14 0,725 0,546 0,406 0,900 

TP15 0,637 0,590 0,446 0,952 

TP16 0,753 0,531 0,426 0,917 

TP17 0,675 0,533 0,407 0,960 

TP18 0,581 0,468 0,375 0,889 

TP2 0,596 0,623 0,489 0,884 

TP3 0,621 0,524 0,505 0,928 

TP4 0,695 0,519 0,476 0,909 

TP5 0,610 0,453 0,452 0,926 

TP6 0,571 0,527 0,488 0,883 

TP7 0,679 0,555 0,421 0,978 

TP8 0,597 0,409 0,396 0,899 

TP9 0,695 0,552 0,439 0,931 

Sumber: data diolah (2023) 

Berdasarkan hasil uji validitas deskriminan pada Tabel 4.11 di atas, 

dapat dilihat bahwa seluruh indikator memiliki indikator tertinggi pada 

konstruknya bukan pada konstruk lain sehingga dapat dinyatakan bahwa 

seluruh indikator telah memenuhi persyaratan validitas deskriminan. 

Selain dengan menggunakan uji Fornell Larcker dan cross loading, 

validitas deskriminan juga dapat dilakukan dengan melihat nilai HTMT 

(Heterotrait-Monotrait Ratio) antar konstruk. HTMT merupakan metode 

alternatif yang direkomendasikan untuk menilai validitas diskriminan. 
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Metode ini menggunakan multitrait-multimethod matrix sebagai dasar 

pengukuran. Nilai HTMT harus kurang dari 0,9 untuk memastikan 

validitas diskriminan antara dua konstruk reflektif (Henseler dkk., 2015). 

Dalam pengujian ini, konstruk dalam model PLS dinyatakan telah 

memenuhi validitas deskriminan jika nilai HTMT antara konstruk tersebut 

dengan konstruk lainnya tidak melebihi 0,9. 

Tabel 4.12 HTMT antar Konstruk Latent 

  OC OT SL TP 

OC         

OT 0,670       

SL 0,365 0,422     

TP 0,705 0,575 0,472   

Sumber : data diolah (2023) 

 

Berdasarkan hasil uji validitas deskriminan pada Tabel 4.12 di atas, 

nilai HTMT antar konstruk tidak ada yang melebihi 0,9 yang berarti 

bahwa seluruh konstruk dalam model PLS telah memenuhi kriteria 

validitas deskriminan yang disyaratkan. 

  Berdasarkan hasil ketiga metode pengujian validitas deskriminan 

tersebut maka dapat disimpulkan bahwa outer model PLS telah memenuhi 

kriteria validitas deskriminan yang dipersyaratkan. Pengujian dilanjutkan 

pada uji reliabilitas komposit. 

1. Reliabilitas Konstruk 

Reliabilitas konstruk dapat dinilai dari nilai cronbachs Alpha dan nilai 

Composite Reliability dari masing-masing konstruk. Nilai composite 

reliability dan cronbachs alpha yang disarankan adalah lebih dari 0,7, 
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namun pada penelitian pengembangan, oleh karena batas loading factor 

yang digunakan rendah (0,5) maka nilai composite reliability dan 

crombachs alpha rendah masih dapat diterima selama persyaratan 

validitas konvergen dan validitas deskriminan telah terpenuhi. 

Tabel 4.13 Reliabilitas Komposit 

Konstruk   Cronbach's Alpha 
Composite 

Reliability 
Reliability 

OC 0,987 0,988 reliabel 

OT 0,979 0,981 reliabel 

SL 0,992 0,992 reliabel 

TP 0,990 0,990 reliabel 

Sumber: data diolah (2023) 

Berdasarkan hasil analisis pada tabel  4.13 di atas, nilai composite 

reliability dan cronbachs alpha seluruh konstruk juga  telah melebihi  0,7 

hal ini menunjukkan bahwa seluruh konstruk telah memenuhi reliabilitas 

yang dipersyaratkan.  

Berdasarkan keseluruhan hasil uji validitas dan reliabilitas pada tahap 

pengujian outer model, diperoleh simpulan bahwa seluruh indikator valid 

dalam mengukur konstruknya dan seluruh konstruk reliabel, sehingga 

pengujian dapat dilanjutkan pada tahap berikutnya yaitu pengujian inner 

model. 

 

5.3.3 Pengujian Inner Model 

Tahap pengujian inner model diawali dari tahap pengujian goodness 

of fit model, pengujian ini merupakan pengujian yang dilakukan untuk 

memastikan bahwa model PLS yang akan diestimasi untuk menguji 

hubungan antar variabel penelitian fit dengan data yang dianalisis sehingga 
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sampel yang digunakan dapat menjelaskan kondisi populasi yang 

sebenarnya.  

1. Penilaian Goodness of Fit Model  

Goodness of fit model PLS dapat dilihat dari nilai R Square, Q Square 

dan nilai SRMR model. R Square model akan menunjukkan kekuatan 

model dalam memprediksi variabel dependent, sementara iQ Square akan 

menunjukkan tingkat predictive relevance model dan SRMR model 

menunjukkan tingkatan goodness of fit model, apakah pada kategori 

perfect fitm fit atau bad fit. 

a. Penilaian R Square Model 

Dalam Chin (1998) dinyatakan bahwa nilai R Square > 0,67 

menunjukkan model PLS kuat dalam memprediksi endogen, R Square 

0,33 – 0,67 menunjukkan model PLS pada kategori cukup kuat 

(moderate) dan R Square 0,19 – 0,33 menunjukkan bahwa model PLS 

lemah dalam memprediksi endogen. Hasil analisis pada Tabel 4.14 

menunjukkan R square organizational commitment sebesar 0,460 dan 

R square organizational trust sebesar 0,565 berada pada kategori 

moderate sedangkan R square taks performance sebesar 0,177 berada 

pada kategori small berarti bahwa model cukup kuat dalam 

memprediksi taks performance dari eksogennya. 

Tabel 4.14 Nilai R Square 

Variabel Latent 
R 

Square 
Kriteria 

Organizational 

Commitment 
0,460 Moderate  

Task Performance 0,177 Small 

Organizational Trust 0,565 Moderate 
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Sumber: data diolah (2023) 

 

b. Penilaian Q Square Model  

Q Square menunjukkan predictive relevance model, dimana nilai 

Q Square sebesar 0,02 – 0,15 menunjukkan bahwa model memiliki 

predictive relevance kecil, Q Square sebesar 0,15 – 0,35 menunjukkan 

bahwa model memiliki predictive relevance sedang dan Q square > 

0,35 menunjukkan predictive relevance model yang besar (Chin, 

1998). Hasil analisis pada Tabel 4.15 menunjukkan Q Square 

organizational commitment, organizational trust dan taks 

performance berada pada kategori besar berarti bahwa model 

memiliki predictive relevance cukup baik. 

Tabel 4.15 Q Square Model 

Variabel Latent 
Q 

Square 
Kriteria 

Organizational 

Commitment 
0,394 Big Predictive relevance 

Task Performance 0,114 Big Predictive relevance 

Organizational Trust 0,446  

                   Sumber: data diolah (2023) 

c. Penilaian SRMR Model 

Selain dinilai dari nilai R square dan Q Square, goodness of fit 

model juga dilihat dari nilai SRMR estimated model, model 

dinyatakan perfect fit jika SRMR estimated model <0,08 dan model 

dinyatakan fit jika nilai SRMR estimated model antara 0,08 – 0,10. 
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Hasil analisis pada tabel berikut menunjukkan nilai SRMR estimated 

model sebesar 0,078 berada pada kategori perfect fit.  

Tabel 4.16 SRMR 

Komponen SRMR Estimated Model 

Saturated 

Model 
0,078 

Perfect fit 
Esimated 

Model 
0,078 

  Sumber: data diolah (2023) 

Dalam analisis PLS, setelah model terbukti fit, pengujian 

pengaruh antar variabel dapat dilakukan. Pengujian pengaruh tersebut 

meliputi pengujian pengaruh langsung, pengujian pengaruh tidak 

langsung dan pengujian pengaruh total sebagai acuan untuk pengujian 

hipotesis penelitian. 

 

2. Pengujian Multikolienaritas  

Dalam analisis SEM PLS, multikolinearitas dapat dinilai dari nilai VIF 

inner model. Model SEM dinyatakan tidak memuat multikolonearitas jika 

VIF inner model < 5,00. Hasil analisis pada Tabel 4.17 menunjukkan nilai 

VIF inner model seluruh konstruk di bawah 5,00 yang berrati bahwa tidak 

ada multikolinearitas dalam model yang dianalisis. 

Tabel 4.17 VIF Inner Model 

  OC OT SL TP 

OC       1,851 

OT 1,215     1,937 

SL 1,215 1,000   1,237 

TP         

Sumber: data diolah (2023) 
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3. Effect Size (f2) 

Nilai f-square digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel 

prediktor terhadap variabel dependen. Nilai f2 yang diperoleh dapat 

dikatergorikan dalam kategori berpengaruh kecil (f2 = 0.02), berpengaruh 

menengah (f2 = 0.15) dan berpengaruh besar (f2 = 0.35).  

 

Gambar 4.3 Estimasi Model SEM PLS dengan teknik bootstrapping 
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Gambar 4.4 Hasil estimasi model Bootstrapping 

Berdasarkan hasil estimasi model PLS dengan teknik bootstrapping 

diperoleh hasil bahwa sebanyak 5 jalur signifikan sedangkan 2 jalur tidak 

signifikan. Artinya bahwa tidak semua hubungan antar variabel signifikan, 

ada beberapa jalur yang ternyata tidak signifikan yang berarti bahwa ada 

beberapa hubungan antar variabel yang tidak signifikan. 

 

 

 

 



 

123 

 

4. Pengujian Pengaruh Langsung 

Tabel 4.18 Hasil Pengujian Pengaruh Langsung 

Path 
Koefisien 

Jalur 
T Statistik P Values Hipotesis 

Kesimpulan 

OC -> TP 0,549 6,842 0,000 H3  Diterima 

OT -> OC 0,625 10,930 0,000 H5  Diterima 

OT -> TP 0,108 1,252 0,211 H2  Ditolak 

SL -> OC 0,109 1,346 0,179 H4  Ditolak 

SL -> OT 0,421 7,478 0,000 H6  Diterima 

SL -> TP 0,235 2,945 0,003 H1  Diterima 

    Sumber: data diolah (2023) 

Pengaruh langsung atau seringkali disebut sebagai dirrect effect 

merupakan pengaruh variabel eksogen secara langsung terhadap variabel 

endogen tanpa melalui variabel lain (intervening). Dalam analisis SEM 

PLS, signifikansi dan arah pengaruh langsung dilihat dari nilai p value, t 

statistik dan koefisien jalur pada masing-masing jalur yang 

menghubungkan endogen dan  eksogen. Apabila nilai p value yang 

diperoleh pada hubungan antar variabel < 0,05 dan T statistik >  1,96 (t 

value two tail, α 5%) dan T statistik > 1,65 pada uji one tail, maka 

disimpulkan bahwa variabel eksogen tersebut berpengaruh signifikan 

terhadap endogen dengan arah pengaruh sesuai dengan tanda yang melekat 

pada koefisien jalurnya. Selanjutnya, jika nilai p value diperoleh > 0,05 

dan T statistik < 1,96 (t value two tail, α 5%) pada uji two tail dan T 

Statistik < 1,65 pada uji one tail, maka disimpulkan bahwa variabel 

eksogen tersebut tidak berpengaruh signifikan terhadap endogen (Hair et 

al, 2019).  Berdasarkan hasil pengujian tersebut, diperoleh hasil sebagai 

berikut: 
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1. Servant leadership  Task performance 

Servant leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap task 

performance ditunjukan dengan p value sebesar 0,000 < 0,05, T 

statistik 7,478 > 1,96 dan koefisien jalur positif sebesar 0,421 artinya 

bahwa semakin tinggi servant leadership maka semakin tinggi task 

performance demikian sebaliknya semakin rendah servant leadership 

maka semakin rendah task performance. 

2. Organizational Trust  Taks Performance 

Organizational trust berpengaruh positif tidak signifikan terhadap task 

performance ditunjukan dengan p value sebesar 0,211 > 0,05, T 

statistik 1,252 < 1,96 artinya bahwa tinggi rendah organizational trust 

tidak berpengaruh terhadap tinggi rendah task performance. 

3. Organizational Commitment  Taks Performance 

Organizational commitment berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap task performance ditunjukan dengan p value sebesar 0,000 < 

0,05, T statistik 6,842 > 1,96 dan koefisien jalur positif sebesar 0,549 

artinya bahwa semakin tinggi organizational commitment maka 

semakin tinggi task performance demikian sebaliknya semakin rendah 

organizational commitment maka semakin rendah task performance. 

4. Servant Leadership  Organizational Commitment 

Servant leadership berpengaruh  positif tidak signifikan terhadap 

organizational commitment ditunjukan dengan p value sebesar 0,179 > 

0,05, T statistik 1,346 < 1,96 artinya bahwa semakin tinggi 
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organizational trust maka tinggi rendah servant leadership tidak 

berpengaruh terhadap tinggi rendah organizational commitment. 

5. Organizational Trust  Organizational Commitment 

Organizational trust berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

organizational commitment ditunjukan dengan p value sebesar 0,000 < 

0,05, T statistik 10,930 > 1,96 dan koefisien jalur positif sebesar 0,625 

artinya bahwa semakin tinggi organizational trust maka semakin 

tinggi organizational commitment demikian sebaliknya semakin 

rendah organizational trust maka semakin rendah organizational 

commitment. 

6. Servant leadership  Organizational Trust 

Servant leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

organizational trust ditunjukan dengan p value sebesar 0,003 < 0,05, T 

statistik 2,945> 1,96 dan koefisien jalur positif sebesar 0,235 artinya 

bahwa semakin tinggi servant leadership maka semakin tinggi 

organizational trust demikian sebaliknya semakin rendah servant 

leadership maka semakin rendah organizational trust. 

 

5. Pengujian Pengaruh Tidak Langsung 

Tabel 4.19 Pengujian Pengaruh Tidak Langsung 

Pengaruh Tidak Langsung (indirect effect) 

Path Koefisien 

Jalur 

T 

Statistik 
P Values Hipotesis Kesimpulan 

SL -> OT -> 

OC 
0,263 5,743 0,000 H 10 diterima 

OT -> OC -> 

TP 
0,343 6,146 0,000 H8 diterima 

SL -> OT -> 0,144 4,867 0,000 H11 diterima 
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Pengaruh Tidak Langsung (indirect effect) 

Path Koefisien 

Jalur 

T 

Statistik 
P Values Hipotesis Kesimpulan 

OC -> TP 

SL -> OC -> 

TP 
0,060 1,257 0,209 H7 

Di tolak 

 

SL -> OT -> 

TP 
0,045 1,179 0,239 H9 Di tolak 

 

Hasil pengujian pengaruh tidak langsung pada tabel di atas menunjukkan  

hasil sebagai berikut: 

1. Jalur Servant Leadership  Organizational commitment  Taks 

performance.  

Pada jalur tidak langsung pengaruh servant leadership terhadap taks 

performance melalui organizational commitment, diperoleh nilai p 

value sebesar 0,209 dengan T statistik sebesar 1,257, oleh karena nilai 

p value yang diperoleh > 0,05 T statistik < 1,96, maka dapat 

disimpulkan bahwa servant leadership tidak dapat berpengaruh secara 

tidak langsung terhadap taks performance dengan dimediasi oleh 

organizational commitment. Dalam model PLS ini, organizational 

commitment tidak terbukti sebagai pemediasi pengaruh tidak langsung 

servant leadership terhadap taks performance. 

2. Jalur Organizational trust  Organizational commitment  Task 

performance. 

Pada jalur tidak langsung pengaruh organizational trust terhadap task 

performance melalui organizational commitment, diperoleh nilai p value 

sebesar 0,000 dengan T statistik sebesar 6,146 dan koefisien jalur negatif 

sebesar 0,343 oleh karena nilai p value yang diperoleh < 0,05 T statistik > 
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1,96 dan koefisien jalur positif maka dapat disimpulkan bahwa 

organizational trust berpengaruh secara tidak langsung terhadap task 

performance dengan dimediasi oleh organizational commitment. Dalam 

model PLS ini, organizational commitment terbukti sebagai pemediasi 

pengaruh tidak langsung organizational trust terhadap task performance. 

3. Jalur Servant Leadership  Organizational trust  Taks performance 

Pada jalur tidak langsung pengaruh servant leadership terhadap taks 

performance melalui organizational trust, diperoleh nilai p value sebesar 

0,239 dengan T statistik sebesar 1,179, oleh karena nilai p value yang 

diperoleh > 0,05 T statistik < 1,96, maka dapat disimpulkan bahwa servant 

leadership tidak dapat berpengaruh secara tidak langsung terhadap taks 

performance dengan dimediasi oleh organizational trust. Dalam model 

PLS ini, organizational trust tidak terbukti sebagai pemediasi pengaruh 

tidak langsung servant leadership terhadap taks performance. 

 

4. Jalur Servant leadership  Organizational trust  Organizational 

commitment 

Pada jalur tidak langsung pengaruh servant leadership terhadap 

organizational commitment melalui organizational trust, diperoleh nilai p 

value sebesar 0,000 dengan T statistik sebesar 5,743 dan koefisien jalur 

sebesar 0,263 oleh karena nilai p value yang diperoleh < 0,05 T statistik > 

1,96 dan koefisien jalur positif, maka dapat disimpulkan bahwa servant 

leadership berpengaruh secara tidak langsung terhadap organizational 

commitment dengan dimediasi oleh organizational trust. Dalam model 
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PLS ini, organizational trust terbukti sebagai pemediasi pengaruh tidak 

langsung servant leadership terhadap organizational commitment 

 

5. Jalur Servant leadership  Organizational trust  Organizational 

commitment  Taks Perfomance 

Pada jalur tidak langsung pengaruh servant leadership terhadap taks 

performance melalui organizational trust dan organizational commitment, 

diperoleh nilai p value sebesar 0,000 dengan T statistik sebesar 4,867 dan 

koefisien jalur positif sebesar 0,144 oleh karena nilai p value yang 

diperoleh < 0,05 T statistik > 1,96 dan koefisien jalur positif, maka dapat 

disimpulkan bahwa servant leadership berpengaruh secara tidak langsung 

terhadap taks performance dengan dimediasi oleh organizational trust dan 

organizational commitment. Dalam model PLS ini, organizational trust 

dan organizational commitment terbukti sebagai pemediasi pengaruh tidak 

langsung servant leadership terhadap taks performance. 

 

6. Koefisien Determinasi 

Dalam suatu model struktural, variabel – variabel eksogen dalam 

model penelitian secara simultan berpengaruh terhadap endogen. Besar 

kontribusi seluruh eksogen terhadap endogen, maka dapat dilihat dari nilai 

koefisien determinasi. Koefisien determinasi dapat dilihat dari nilai 

Adjusted R Square. Nilai ini berkisar antara 0 – 1 atau dapat juga 

diinterpretasikan dalam bentuk persen (0 – 100%). Semakin besar 

koefisien determinasi maka semakin besar variansi endogen yang 



 

129 

 

dijelaskan eksogen eksogennya, sementara koefisien determinasi yang 

kecil menunjukkan masih rendahnya pengaruh eksogen-eksogen terhadap 

endogennya, hal ini karena masih ada cukup banyak faktor di luar eksogen 

eksoegn tersebut yang dapat berpengaruh terhadap endogen. 

 

Tabel 4.20 Koefisien Determinasi 

 Variabel R Square R Square Adjusted 

Organizational 

Commitment 
0,460 0,449 

Taks performance 0,177 0,169 

Organizational Trust 0,565 0,552 

Sumber: data diolah (2023) 

Hasil analisis pada Tabel 4.27 menunjukkan nilai adjusted R square 

organizational commitment sebesar 0,449 berarti bahwa 44,9% variansi 

organizational commitment dipengaruhi oleh servant leadership dan 

organizational trust, sedangkan sisanya sebanyak 55,1% organizational 

commitment dipengaruhi faktor lain di luar servant leadership dan 

organizational trust. Selanjutnya pada variabel taks performance, adjusted 

R square diperoleh sebesar 0,169, hal ini berarti bahwa 16,9% variansi 

taks performance dipengaruhi oleh organizational commitment, servant 

leadership dan organizational trust, sisanya sebanyak 83,1% variansi 

organizational commitment dipengaruhi faktor lain di luar  organizational 

commitment, servant leadership dan organizational trust. 

Selanjutnya pada variabel organizational trust, adjusted R square 

diperoleh sebesar 0,552, hal ini berarti bahwa 55,2% variansi 

organizational trust dipengaruhi oleh servant leadership, sisanya 
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sebanyak 44,8% variansi organizational trust dipengaruhi faktor lain di 

luar  servant leadership  

 

5.3.4 Pengujian Hipotesis 

 Pengujian hipotesis dalam penelitian ini didasarkan pada hasil 

analisis SEM PLS. Berikut ini adalah ringkasan hasil pengujian hipotesis 

dalam penelitian: 

Tabel 4.21 Hasil Pengujian Hipotesis 

Hipotesis Pengaruh antar 

variabel 

Signifikansi Keputusan 

H1 Servant Leadership 

terhadap Task 

Performance 

Positif dan 

signifikan 

Hipotesis 

diterima 

H2 Organizational Trust 

terhadap Task 

Performance 

Posistif dan tidak 

signifikan 

Hipotesis di 

tolak 

H3 Organizational 

Commitment terhadap 

Task Performance 

Positif dan 

signifikan 

Hipotesis 

diterima 

H4 Servant Leadership 

terhadap 

Organizational 

Commitment 

Posistif dan tidak 

signifikan 

Hipotesis di 

tolak 

H5 Organizational Trust 

terhadap 

Organizational 

Commitment 

Positif dan 

signifikan 

Hipotesis 

diterima 

H6 Servant Leadership 

terhadap 

Organizational Trust 

Positif dan 

signifikan 

Hipotesis 

diterima 

H7 Pengaruh Servant 

Leadership terhadap 

Task Performance 

melalui 

Organizational 

Commitment 

Tidak terbukti  

Organizational 

Commitment 

sebagai 

pemediasi 

pengaruh tidak 

langsung 

Hipotesis 

ditolak 

H8 Pengaruh 

Organizational Trust 

terhadap Task 

terbukti  

Organizational 

Commitment 

Hipotesis 

diterima 
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Hipotesis Pengaruh antar 

variabel 

Signifikansi Keputusan 

Performance melalui 

Organizational 

Commitment 

sebagai 

pemediasi 

pengaruh tidak 

langsung 

H9 Pengaruh Servant 

Leadership terhadap 

Task Performance 

melalui 

Organizational Trust 

Tidak terbukti  

Organizational 

trust sebagai 

pemediasi 

pengaruh tidak 

langsung 

Hipotesis 

ditolak 

H10 Pengaruh Servant 

Leadership melalui 

Organizational 

Commitment 

terbukti  

Organizational 

Commitment 

sebagai 

pemediasi 

pengaruh tidak 

langsung 

Hipotesis 

diterima 

H11 Servant Leadership 

berpengaruh terhadap 

Task Performance 

melalui 

Organizational Trust 

dan Organizational 

Commitment 

terbukti  

Organizational 

trust dan 

Organizational 

Commitment 

sebagai 

pemediasi 

pengaruh tidak 

langsung 

Hipotesis 

diterima 

Sumber: data dioalah (2023)   

    

5.4 Pembahasan 

Berdasarkan hasil yang telah diuji, hasil penelitian yang didapatkan adalah 

sebagai berikut: 

5.4.1 Pengaruh Servant Leadership Terhadap Task Performance 

 Berdasarkan hasil penelitian tersebut dapat diketahui bahwa servant 

leadership berpengaruh signifikan terhadap task performance dosen STPK 

di wilayah Indonesia Timur. Hasil tersebut ditunjukan dengan nilai T 
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statistik 7,478 > 1,96 dan koefisien jalur positif sebesar 0,421. Dengan 

demikian hipotesis diterima, artinya servant leadership berpengaruh 

terhadap task performance. servant leadership telah dipelajari secara 

ekstensif dalam literatur, dan temuannya secara konsisten menunjukkan 

dampak positifnya pada berbagai aspek organisasi (Angella & Wang, 

2022). Salah satu bidang penting di mana servant leadership terbukti 

berpengaruh secara signifikan adalah task performance (Fitriyana et al., 

2023). Beberapa penelitian telah menunjukkan bahwa pemimpin yang 

mengadopsi pendekatan servant leadership akan meningkatkan task 

performance di kalangan pegawai (Baykal, 2020)(Çoban & Atasoy, 2020). 

Temuan ini menyoroti pentingnya kepemimpinan memberikan pelayanan 

dalam mempromosikan task performance dosen. Peran pimpinan di dalam 

lingkungan lembaga pendidikan tinggi sangat penting dalam 

menumbuhkan kinerja tugas dosen agar mereka semakin kreatif dan 

adaptif dengan perubahan dan kemajuan zaman (Hackmann & Alsbury, 

2005). Temuan ini menekankan pentingnya pimpinan lembaga pendidikan 

tinggi mengambil peran pemimpin yang memberikan layanan yang baik, 

keteladanan dan memprioritaskan perkembangan dan kemajuan tenaga 

pendidik serta menciptakan lingkungan yang mendukung bagi dosen untuk 

berinovasi. Dengan menerapkan servant leadership, pemimpin dapat 

mendorong dan menginspirasi dosen untuk produktif agar mereka mampu 

memiliki task performance yang tinggi (Elistiowati et al., 2021). Melalui 

kesediaan mendengarkan, memberi perhatian dan kesempatan bagi dosen 

untuk mengembangkan potensi diri mereka dan pemenuhan kebutuhan 
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dosen serta pemimpin dapat melibatkan dosen dalam menetapkan tujuan 

pengajaran demi menumbuhkan rasa kepemilikan dan tanggung jawab 

bersama untuk keberhasilan lembaga yang dipimpinnya (Lahtero & 

Kuusilehto-Awale, 2015).  

Secara keseluruhan berdasarkan karakteristik servant leadership 

yang mau mendengarkan, berempati, membujuk, menerima pelayanan 

dan secara aktif mengembangkan potensi pengikut (Obi et al., 2020; 

Robbins & Judge, 2015) menjadi alasan kuat sebagai motivasi bagi 

individu dosen untuk berupaya agar mampu mencapai task performance 

yang memuaskan (Yukl (2020).  

 

5.4.2 Pengaruh Organizational Trust  Terhadap Task Performance 

 Berdasarkan hasil penelitian ini menunjukan bahwa organizational 

trust  berpengaruh positif tidak signifikan terhadap task performance 

dosen STPK di wilayah Indonesia Timur. Hasil tersebut ditunjukkan 

dengan nilai p value sebesar 0,211 > 0,05, T statistik 1,252 < 1,96. Dengan 

demikian Hipotesis ditolak, artinya organizational trust  tidak berpengaruh 

terhadap task performance. Hal ini dapat dijelaskan dengan social 

exchange theory. Teori pertukaran sosial menyatakan bahwa individu 

terlibat dalam organisasi berdasarkan pertukaran sumber daya, seperti 

kepercayaan (Ancarani, Di Mauro, Giammanco, & Giammanco, 2018; 

Chernyak-Hai & Rabenu, 2018). Teori ini menjelaskan keterlibatan 

individu secara penuh dalam organisasi yang ditunjukkan dengan task 

performance yang tinggi difondasikan pada adanya pertukaran manfaat 
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atau imbalan. Dengan kata lain individu dosen akan berupaya untuk 

memiliki task performance yang baik atas dasar manfaat yang diperoleh 

dan ada keseimbangan antara apa yang diberikan dan diterima. Dengan 

demikian dapat dipahami pengaruh ini tidak signifikan disebabkan oleh 

kondisi realistis sekolah tinggi ini yang cukup terbatas. Tenaga pendidik 

menyadari hal ini sehingga mereka menerima keadaan ini tanpa menuntut 

peningkatan kesejahteraan dan menimbulkan efek lain, dalam pengertian 

meskipun organizational trust tinggi terhadap lembaga tapi belum mampu 

memberikan dampak positif yang signifikan terhadap task performance 

dosen. Temuan ini tidak sejalan dengan temuan riset terdahulu yang 

menyatakan  karyawan yang mempunyai organizational trust yang baik 

akan menunjukkan task performance yang baik (Guinot et al., 2013; 

Wulandari et al., 2020; Rahayuningsih, 2019; Vaughan-smith, 2017).  

 

5.4.3 Pengaruh Organizational Commitment Terhadap Task 

Performance 

Pentingnya komitmen organisasi di perguruan tinggi di Indonesia 

Timur tidak dapat dilebih-lebihkan. Telah ditemukan bahwa komitmen 

organisasi memainkan peran penting dalam pelaksanaan tugas dosen di 

STPK (Mailool et al., 2020). Komitmen organisasi mengacu pada 

keterikatan emosional dan loyalitas individu terhadap organisasinya 

(Saeedinejad, 2016). Hal ini mencakup keyakinan dan penerimaan mereka 

terhadap tujuan dan nilai-nilai organisasi, serta kesediaan mereka untuk 

mengerahkan upaya atas nama organisasi (Qawasmeh, 2018). Di lembaga-
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lembaga seperti itu, komitmen organisasi mungkin sangat kuat karena 

nilai-nilai agama dan komunitas yang dianut bersama di antara para 

stafnya. Komitmen tersebut dapat berasal dari rasa panggilan atau 

panggilan, yang dapat menjadi lebih kuat di lembaga-lembaga berbasis 

agama. Hal ini dapat terwujud dalam tingkat loyalitas yang tinggi terhadap 

institusi, kemauan untuk melakukan lebih dari yang diharapkan dalam 

peran pekerjaan. Ketika anggota organisasi memiliki tingkat komitmen 

organisasi yang tinggi, mereka cenderung menunjukkan tingkat kinerja 

tugas yang lebih tinggi (Yuesti & Adnyana, 2022; Kustini, 2021). 

Manajemen oleh Romo dapat mempengaruhi kebijakan institusi, 

memprioritaskan layanan, keterlibatan komunitas, dan pengembangan 

spiritual di samping keunggulan akademik. Proses pengambilan keputusan 

mungkin tidak hanya melibatkan perspektif administratif tetapi juga 

pertimbangan etika dan agama. 

Berdasarkan hasil penelitian ini menunjukan bahwa variabel 

organizational commitment memiliki pengaruh positif  signifikan terhadap 

variabel task performance dosen STPK di wilayah Indonesia timur. Hasil 

tersebut ditunjukkan dengan nilai t-statistik p value sebesar 0,000 < 0,05, 

T statistik 6,842 > 1,96 dan koefisien jalur positif sebesar 0,549 . Dengan 

demikian Hipotesis diterima, artinya organizational commitment 

berpengaruh terhadap task performance. Organizational commitment 

dirasakan penting karena dapat menggantikan mekanisme kontrol yang 

ketat yang selama ini dipraktikkan dalam sebuah lembaga.  
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Komitmen menimbulkan perasaan memiliki terhadap organisasi 

(Alhaji & Yusoff, 2012; Alviani et al., 2021; Pierro et al., 2013). 

Komitmen menunjukkan keyakinan dan dukungan yang kuat terhadap 

nilai dan sasaran yang ingin dicapai oleh organisasi (Bhatti, K. and 

Nawab, 2011; Meyer, 2014; Saha, 2016). Dengan demikian organizational 

commitment merupakan dimensi perilaku penting yang dapat digunakan 

untuk menilai kecenderungan dosen untuk bertahan sebagai anggota 

organisasi. 

 

5.4.4 Pengaruh Servant Leadership Terhadap Organizational 

Commitment  

Berdasarkan hasil penelitian ini menunjukkan bahwa servant 

leadership berpengaruh positif tidak signifikan terhadap organizational 

commitment dosen STPK di wilayah Indonesia Timur. Hasil tersebut 

ditunjukkan dengan nilai ditunjukan dengan p value sebesar 0,179 > 0,05, 

T statistik 1,346 < 1,96. Dengan demikian Hipotesis ditolak, artinya 

servant leadership berpengaruh tidak signifikan terhadap organizational 

commitment. Hal ini dapat dijelaskan dengan perspektif teori kesesuaian 

antara individu dan lingkungan (Person-Environment Fit Theory). Teori 

ini sangat mempengaruhi pemahaman tentang kesesuaian antara individu 

dan lingkungan kerja. Teori ini menjelaskan pentingnya kesesuaian atau 

keselarasan antara karakteristik seseorang (seperti nilai, kemampuan, dan 

tujuan) dengan lingkungan mereka, khususnya di tempat kerja. Teori ini 

mengusulkan bahwa kesesuaian yang baik antara individu dan lingkungan 
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mereka dapat menghasilkan hasil positif seperti komitmen yang tinggi. 

Sebaliknya, kesesuaian yang buruk dapat menyebabkan ketidakpuasan, 

stres, dan pergantian karyawan. Kesesuaian ini bisa dinilai secara subjektif 

atau objektif dan bersifat dinamis, berubah seiring waktu dengan 

perkembangan individu dan lingkungan mereka. Teori ini 

mengidentifikasi berbagai jenis kesesuaian, seperti kesesuaian antara 

individu-pekerjaan, individu-organisasi, individu-kelompok, dan individu-

penyelia. Setiap jenis memfokuskan pada kesesuaian antara karakteristik 

individu dan aspek berbeda dari lingkungan kerjanya.  

Aspek kecocokan meneliti apakah lingkungan menyediakan apa yang 

dibutuhkan individu (kebutuhan-pasokan kesesuaian) dan apakah individu 

memiliki karakteristik yang dibutuhkan lingkungan (tuntutan-kemampuan 

kesesuaian). Dengan demikian teori ini mengakui bahwa hubungan antara 

individu dan lingkungan adalah dinamis. Tidak hanya lingkungan yang 

mempengaruhi individu, tetapi individu juga dapat mempengaruhi dan 

mengubah lingkungan. Secara keseluruhan, teori kesesuaian antara 

individu dan lingkungan menekankan pentingnya mempertimbangkan 

seberapa baik individu beradaptasi dengan lingkungan kerja mereka dan 

bagaimana adaptasi ini mempengaruhi kesejahteraan pribadi dan hasil 

organisasi (Gurr & Drysdale, 2018; Arden & Okoko, 2021; Özgenel & 

Aksu, 2020; Çobanoğlu, 2020; Ghazinejad et al., 2018; Ikasari, 2020; 

Polatcan, 2020; Saepurohman & Satori, 2021; Angella & Wang, 2022).  
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5.4.5 Pengaruh Organizational Trust Terhadap Organizational 

Commitment 

Berdasarkan hasil penelitian ini menunjukan bahwa organizational 

trust berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational 

commitment dosen STPK di wilayah Indonesia Timur. Hasil tersebut 

ditunjukkan dengan nilai t-statistik p value sebesar 0,000 lebih kecil dari 

0,05. Dengan demikian Ho ditolak dan H1 diterima, artinya organizational 

trust berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational 

commitment. Penelitian ini menjelaskan bahwa semakin baik tingkat 

organizational trust  maka akan semakin baik organizational commitment 

yang dimiliki. Hal ini terjadi karena apabila di dalam sebuah organisasi, 

pengikut atau karyawan mempunyai trust terhadap organisasi tempat 

bekerja maka dia/karyawan akan bekerja dengan baik, akan menunjukkan 

upaya terbaiknya untuk kemajuan organisasi. Mereka yakin dengan 

melaksanakan pekerjaan dengan baik akan memberikan dampak terhadap 

kemajuan organisasi.  

Temuan ini sejalan dengan teori yang mengatakan bahwa trust 

menjadi kebutuhan dasar organisasi dan solusi baru untuk meningkatkan 

partisipasi anggota karena hubungan organisasi dibangun berlandaskan 

trust (Baştug et al., 2016; M. Kumar, 2017; Paliszkiewicz et al., 2014). 

Untuk mencapai tujuan individu dan organisasi ada saling ketergantungan. 

Trust diartikan sebagai keyakinan seseorang terhadap orang atau sesuatu 

hal sehingga orang tersebut menyerahkan harapan dan keinginan bahkan 

hidupnya kepada orang yang dipercayainya. Dengan demikian 
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organizational trust sangat berpengaruh terhadap organizational 

commitment dalam sebuah organisasi.  

5.4.6 Pengaruh Servant Leadership Terhadap Organizational Trust 

 Berdasarkan hasil penelitian ini menunjukkan bahwa servant 

leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational 

trust  dosen STPK di wilayah Indonesia Timur. Hasil tersebut ditunjukkan 

dengan nilai dengan p value sebesar 0,003 < 0,05, T statistik 2,945> 1,96 

dan koefisien jalur positif sebesar 0,235. Dengan demikian Hipotesis 

diterima, artinya servant leadership berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap organizational trust. Penelitian ini menjelaskan bahwa semakin 

baik servant leadership maka akan semakin baik pula organizational trust 

yang dimiliki. Hal ini terjadi karena servant leadership mempunyai 

motivasi utama untuk melayani pengikutnya. Servant leadership 

merupakan proses hubungan mutual antara pemimpin dengan pengikut, 

pemimpin tampil sebagai aktor yang melayani kebutuhan pengikutnya dan 

akhirnya dia mendapat pengakuan dan diterima sebagai pemimpin. 

Kondisi ini tentu akan sangat berpengaruh terhadap organizational trust.  

Temuan ini sejalan dengan teori  Yukl (2020, p. 677) yang 

mendefinisikan servant leadership merupakan perihal membantu orang 

lain untuk mencapai tujuan bersama dengan pemberdayaan, kerja kolektif 

yang konsisten, dan memfasilitasi pengembangan individu dengan 

kesehatan dan kesejahteraan jangka panjang pengikut. Gaya 

kepemimpinan ini berorientasi dan memprioritaskan pertumbuhan dan 

perkembangan pengikut dalam rangka mencapai tujuan bersama. 
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Studi terdahulu telah menunjukkan servant leadership berpengaruh 

secara signifikan terhadap organizational trust (Goh & Low, 2014; Leroy 

et al., 2012; Saleem et al., 2020). Ini dapat terjadi karena pengaruh servant 

leadership diperoleh melalui pelayanan yang menekankan relasi yang 

ideal pemimpin dengan pengikut (van Dierendonck, 2011; Wu, et al., 

2013). 

5.4.7 Pengaruh Servant Leadership Terhadap Task Performance 

melalui Organizational Commitment 

Berdasarkan hasil penelitian ini menunjukkan bahwa servant 

leadership berpengaruh positif tidak signifikan terhadap task performance 

dosen STPK di wilayah Indonesia Timur melalui organizational 

commitment sebagai variabel mediator. Hasil tersebut ditunjukkan dengan 

nilai p value sebesar 0,209 dengan T statistik sebesar 1,257. Dengan 

demikian hipotesis ditolak, artinya servant leadership berpengaruh tidak 

signifikan terhadap task performance melalui organizational commitment 

sebagai variabel mediator.  

Hal ini terjadi karena realitas yang dialami di sekolah tinggi ini 

yang belum ideal, masih terdapat cukup banyak keterbatasan seperti 

tenaga SDM. Dalam perspektif teori pertukaran sosial menyatakan bahwa 

individu karyawan dalam organisasi akan mempunyai task performance 

yang tinggi yang mediasi oleh organizational commitment yang baik jika 

individu melihat dalam organisasi ada pertukaran sumber daya. Dalam 

konteks ini, dosen melihat dalam lingkungan STPK hal tersebut tidak 

terjadi karena keterbatasan lembaga. Meskipun komitmen mereka terhadap 
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organisasi sangat baik, pun melaksanakan tugas dengan baik serta 

sungguh-sungguh, tidak akan berpengaruh terhadap kesejahteraan mereka. 

Sebagai seorang pemimpin agama sangat menyadari fungsinya sebagai 

pelayan umat. Inilah realitas yang terjadi di semua sekolah tinggi ini. 

Selanjutnya kondisi ini juga diperkuat person-environment fit theory. Teori 

ini menegaskan bahwa individu akan menunjukkan task performance yang 

tinggi jika individu melihat, merasakan ada kecocokan individu dengan 

lingkungan kerja dan kelompok (komunitas) serta memperoleh dukungan 

yang tinggi dari pimpinan. Temuan ini tidak sejalan dengan teori yang 

mengatakan servant leadership berpengaruh secara signifikan terhadap 

organizational commitment dan task performance pengikut (Goh & Low, 

2014; Leroy et al., 2012; Saleem et al., 2020). 

 

5.4.8 Pengaruh Organizational Trust Terhadap Task Performance 

melalui Organizational Commitment 

Berdasarkan hasil penelitian ini menunjukan bahwa organizational 

trust   berpengaruh positif signifikan terhadap task performance dosen 

STPK di wilayah Indonesia Timur dengan menggunakan organizational 

commitment sebagai variabel mediator. Hasil tersebut ditunjukkan dengan 

nilai p value sebesar 0,000 dengan T statistik sebesar 6,146 dan koefisien 

jalur sebesar 0,343 oleh karena nilai p value yang diperoleh < 0,05 T 

statistik > 1,96. Dengan demikian Hipotesis diterima, artinya 

organizational trust  berpengaruh positif signifikan terhadap task 

performance melalui organizational commitment sebagai variabel 
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mediator. Hal ini terjadi karena mengacu pada keyakinan bahwa organisasi 

dan para pemimpinnya dapat diandalkan, etis, dan akan bertindak demi 

kepentingan terbaik karyawan. Tingkat kepercayaan organisasi yang tinggi 

dapat menumbuhkan lingkungan kerja yang positif dan meningkatkan 

hubungan antar karyawan. Ketika kepercayaan tinggi, karyawan lebih 

cenderung mengembangkan ikatan yang kuat dengan organisasi, yang 

ditandai dengan kesediaan untuk berinvestasi usaha dan keinginan untuk 

mempertahankan keanggotaan dalam organisasi. Ketika karyawan 

mempercayai organisasinya, mereka lebih cenderung berkomitmen, dan 

pada gilirannya, komitmen yang meningkat ini mengarah pada 

peningkatan kinerja tugas. Jalur ini menunjukkan bahwa kepercayaan 

adalah prasyarat kritis untuk menumbuhkan komitmen dan mendorong 

kinerja di tempat kerja. 

Temuan ini sejalan dengan teori yang menyatakan kebutuhan 

dasar organisasi dan solusi baru untuk meningkatkan partisipasi 

anggota karena hubungan organisasi dibangun berlandaskan trust 

(Paliszkiewicz et al., 2014). Untuk mencapai tujuan individu dan 

organisasi ada saling ketergantungan. Kondisi dan keadaan ini 

difasilitasi oleh trust. Pimpinan tidak dapat memiliki kendali mutlak 

atas tindakan pengikut. Pimpinan juga tidak mampu memahami 

motivasi dan hubungan interpersonal pengikut. Oleh karena itu, 

pemimpin harus menunjukkan kompetensi, kebajikan dan integritas 

untuk mendapatkan trust. Pada titik ini organisasi penting dan perlu 
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berhubungan dan mengembangkan mekanisme perlindungan 

berdasarkan asas trust (Rua & Araújo, 2016). 

5.4.9 Pengaruh Servant Leadership Terhadap Task Performance 

melalui Organizational Trust 

Berdasarkan hasil penelitian ini menunjukan bahwa servant 

leadership berpengaruh positif, tidak signifikan terhadap task performance 

dosen STPK di wilayah Indonesia Timur melalui organizational trust 

sebagai variabel mediator. Hasil tersebut ditunjukan dengan nilai diperoleh 

nilai p value sebesar 0,239 dengan T statistik sebesar 1,179, oleh karena 

nilai p value yang diperoleh > 0,05 T statistik < 1,96. Dengan demikian 

Hipotesa  ditolak, artinya servant leadership berpengaruh tidak signifikan 

terhadap task performance melalui organizational trust  sebagai variabel 

mediator. Hal ini terjadi karena dosen menganggap ada keterbatasan 

kemampuan pemimpin dalam memajukan lembaga sehingga task 

performance dosen tidak dapat meningkat. Tenaga pendidik percaya 

kepada pemimpin mereka yang telah berusaha bekerja optimal untuk 

membangun dan mengembangkan lembaga. Akan tetapi sebagaimana 

telah dijelaskan bahwa secara teoritis organizational trust disusun oleh 

tiga elemen, yakni: integritas, kebajikan dan kemampuan. Yang terakhir 

dirasakan dosen belum optimal berfungsi karena individu yang menempati 

posisi tersebut bukan orang yang mempunyai keahlian secara khusus 

dalam bidang manajemen tata kelola perguruan tinggi. Oleh karena itu, 

trust muncul karena status pemimpin STPK. Situasi dan kondisi yang 

belum ideal juga berdampak pada kesulitan pemimpin untuk mendorong 
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peningkatan task performance dosen. Kondisi ini juga semakin diperumit 

oleh tugas-tugas lain yang menjadi tanggungjawab pimpinan STPK 

sebagai seorang pastor, pemimpin jemaat, memberikan pelayanan rohani 

ke daerah-daerah. Temuan ini berbeda dengan teori yang ada. Hess (2013) 

mengemukakan bahwa pengikut akan memiliki keterlibatan dan loyalitas 

yang tinggi jika pemimpinnya seorang servant leadership. Ini berpotensi 

berkontribusi terhadap tingkat produktivitas yang lebih tinggi karena sikap 

pemimpin yang melayani peduli, menghargai, dan memperhatikan 

persoalan setiap individu pengikut dengan memberikan pelayanan maka 

pengikut pun akan memberi respons dengan sikap dan perilaku yang sama 

dengan menunjukkan task performance yang baik dan memuaskan 

(Erdurmazlı, 2019; Newman et al., 2017). 

 

5.4.10 Pengaruh Servant Leadership Terhadap Organizational 

Commitment melalui Organizational Trust 

Berdasarkan hasil penelitian ini menunjukkan bahwa servant 

leadership berpengaruh positif, signifikan terhadap organizational 

commitment dosen STPK di wilayah Indonesia Timur melalui 

organizational trust  sebagai variabel mediator. Hasil tersebut ditunjukan 

dengan nilai p value sebesar 0,000 dengan T statistik sebesar 5,743 dan 

koefisien jalur sebesar 0,263 oleh karena nilai p value yang diperoleh < 

0,05 T statistik > 1,96 dan koefisien jalur positif. Dengan demikian 

hipotesis diterima, artinya servant leadership berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap organizational commitment melalui organizational 
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trust  sebagai variabel mediator. Penelitian ini menjelaskan bahwa 

semakin baik servant leadership dan organizational trust  maka akan 

semakin baik organizational commitment yang dimiliki dosen. Dalam 

sebuah organisasi, pengikut atau karyawan mempunyai trust terhadap 

organisasi tempat bekerja bila mereka merasa nyaman. Hal ini 

dimungkinkan karena servant leadership mampu memberikan dan 

menciptakan atmosfir yang kondusif, hubungan yang mendalam, bersahabat, 

akrab, setara, tidak mementingkan diri sendiri, toleransi, dan dilandasi trust 

membuat para pengikut merasa dihargai, dan mempunyai trust diri akan 

potensi diri mereka sehingga pengikut bersemangat dalam bekerja dengan 

penuh motivasi (van Dierendonck & Patterson, 2015). Mereka yakin dengan 

melaksanakan pekerjaan dengan baik akan memberikan dampak terhadap 

kemajuan organisasi. 

Temuan ini menunjukkan bahwa servant leadership merupakan 

proses hubungan mutual antara pemimpin dengan pengikut, pemimpin 

tampil sebagai aktor yang melayani kebutuhan pengikutnya dan akhirnya 

dia mendapat pengakuan dan diterima sebagai pemimpin. Kondisi ini tentu 

akan sangat berpengaruh terhadap organizational trust. Temuan ini 

diperkuat oleh Yukl (2020, p. 677) yang mendefinisikan servant 

leadership merupakan perihal membantu orang lain untuk mencapai tujuan 

bersama dengan pemberdayaan, kerja kolektif yang konsisten. Servant 

leadership berorientasi dan memprioritaskan pertumbuhan dan 

perkembangan pengikut dalam rangka mencapai tujuan bersama. Hal ini 

sejalan dengan studi terdahulu yang menyatakan servant leadership 
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berpengaruh secara signifikan terhadap organizational commitment dan 

hasil kinerja pengikut (Goh & Low, 2014; Leroy et al., 2012; Saleem et 

al., 2020).  

 

5.4.11 Pengaruh Servant Leadership Terhadap Task Performance 

melalui Organizational Trust  dan Organizational Commitment 

Berdasarkan hasil penelitian ini menunjukan bahwa servant 

leadership berpengaruh positif, signifikan terhadap task performance 

dosen STPK di wilayah Indonesia Timur melalui organizational trust dan 

organizational commitment sebagai variabel mediator. Hasil tersebut 

ditunjukan dengan diperoleh nilai p value sebesar 0,000 dengan T statistik 

sebesar 4,867 dan koefisien jalur positif sebesar 0,144 oleh karena nilai p 

value yang diperoleh < 0,05 T statistik > 1,96. Dengan demikian hipotesis 

diterima, artinya servant leadership berpengaruh signifikan terhadap task 

performance melalui organizational trust  dan organizational commitment 

sebagai variabel mediator. Hal ini terjadi karena variabel organizational 

trust dan organizational commitment sebagai variabel intervening mampu 

meningkatkan task performance dosen. Sebagaimana telah dijelaskan pada 

bagian sebelumnya bahwa servant leadership dalam STPK ini mendapat 

trust. Sedangkan organizational commitment juga mampu menodorong 

peningkatan task performance dosen karena dosen melihat tindakan dan 

kebijakan pemimpin untuk meningkatkan lembaga, sesuai hasil dari 

pengaruh hubungan organizational commitment terhadap task 

performance pada hasil penelitian ini. 
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Dosen menganggap mempunyai task performance yang tinggi 

diharapkan  berdampak pada perubahan positif kesejahteraan dosen. 

Artinya dosen yang mempunyai task performance tinggi diharapkan 

memiliki kepercayaan terhadap pemimpinnya dan akan membangun 

kepercayaan sehingga lebih dapat meningkatkan rasa percaya diri 

pemimpin untuk terus mengembangkan lembaga dan dosen pun akan 

terdorong untuk bekerja dengan komitment tinggi. Dengan demikian 

organizational trust dan organizational commitment sebagai variabel 

intervening dapat memberikan pengaruh yang signifikan terhadap 

peningkatan task performance dosen.  

Temuan ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang menyatakan 

bahwa tinggi rendahnya produktivitas karyawan dipengaruhi oleh berbagai 

faktor, salah satunya adalah servant leaderhip (Alviani et al., 2021). 

Dalam perspektif servant leadership selalu memprioritaskan kesuksesan 

dan keberhasilan pengikut dengan memberikan perhatian, dukungan dan 

pendampingan terhadap anggota organisasi sehingga semua individu 

mampu mengatasi segala persoalannya. Dampak langsung dari gaya 

kepemimpinan ini adalah meningkatkan organizational trust dan 

commitment (Rua & Araujo, 2016). Hal ini pada akhirnya akan 

menghasilkan tingkat kinerja pengikut yang lebih tinggi. 

Pengembangan STPK secara ringkas dapat dirumuskan bahwa high 

performance mensyaratkan tiga pilar, yakni: keselarasan kinerja (struktur, 

sistem, dan kemampuan orang sesuai dengan strategi); keselarasan 

psikologis (orang terikat pada misi, nilai dan budaya institusi secara 
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emosional; kapasitas untuk belajar dan berubah (organisasi dan pemimpin 

mempromosikan penyelidikan berbasis fakta tentang kondisi eksternal dan 

realitas organisasi internal dengan memungkinkan kebenaran berbicara 

kepada kekuasaan (Beer, 2009, p. 38). 

Kondisi real STPK di wilayah Indonesia Timur merefleksikan 

bahwa untuk kelangsungan hidup atau eksistensi lembaga ini perlu dan 

urgen melakukan reformasi atau perubahan organisasi. Hal ini diperlukan 

untuk mengantisipasi tantangan perubahan zaman yang cepat dan 

berat/sulit dalam manajemen tata kelola perguruan tinggi. Sebagai contoh 

untuk kenaikan pangkat akademik, akreditasi. Pemerintah menerapkan 

standar yang semakin tinggi demi meningkatkan kualitas dan kemampuan 

bersaing dalam kancah global-internasional. 

Secara spesifik, tata kelola lembaga yang selama ini menerapkan 

pola yang sama dengan awal berdirinya, yakni hanya mengandalkan 

semangat dan kerelaaan untuk berpastoral, melakukan tugas-tugas 

pelayanan kerohanian dan semangat melakukan misi dan belum mengikuti 

standar manajemen modern tata kelola perguruan tinggi tidak relevan lagi. 

Alasannya pola lama tersebut tidak mampu lagi merespons kebutuhan dan 

tantangan zaman abad modern. Dengan kata lain, manajemen PT berbeda 

dengan manajemen Gereja/Jemaat karena tuntutan - tantangan zaman dan 

kebutuhan manajemen saat ini. Servant leadership tidak cukup hanya 

berlandaskan semangat dan kemauan berkorban. Kemauan, kemampuan 

dan semangat pelayanan dalam tugas-tugas kerohanian umat tidak sama 

dengan tuntutan pelayanan yang diberikan sebagai seorang pemimpin 
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sebuah perguruan tinggi. Dengan kata lain kesuksesan servant leadership 

STPK ditentukan oleh kemampuan profesional personal subjek pemimpin 

itu sendiri. Ini menuntut agar pemimpin menciptakan mekanisme dan tata 

kelola lembaga yang baik, mendesain lembaga yang futuristik merupakan 

hal yang penting dan mendesak untuk memastikan peningkatan kinerja 

dalam kualitas praktik kepemimpinan yang melayani.  

Reformasi diharapkan akan berkontribusi positif terhadap 

perkembangan potensi dosen dalam melaksanakan tugas dan tanggung 

jawab mereka sebagai tenaga pendidik yang mampu melaksanakan Tri-

Dharma perguruan tinggi. Profesionalitas pemimpin menjadi prakondisi 

terhadap perwujudan task performance yang tinggi para pengikut secara 

individual dan organisasi.  

Profesionalisme didefinisikan sebagai: 'kualitas, karakter, metode, 

atau perilaku profesional; cap profesi tertentu' (Compact Oxford 

Dictionary (1971: 2316). Profesionalisme merupakan perilaku yang 

ditunjukkan orang-orang dalam bidangnya dengan keahlian dan memenuhi 

standar perilaku yang ditetapkan atau diterima secara umum. Sebagaimana 

telah ditunjukkan oleh Fletcher (2004) bahwa pekerjaan yang dilakukan 

oleh seorang profesional berarti mencerminkan kepemilikan pengetahuan 

dan keterampilan khusus; kekuasaan dan status berdasarkan keahlian; 

disiplin diri dan kepatuhan terhadap beberapa standar kinerja aspirasional; 

kesempatan untuk menunjukkan otonomi tingkat tinggi; kemampuan untuk 

menerapkan beberapa independensi penilaian; menjalankan, dan dipandu 
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oleh kode etik; kesetiaan kepada badan profesional (Armstrong, 2012, p. 

118). 

Studi ini mengafirmasi temuan literatur terdahulu sekaligus 

memberikan catatan kritis bahwa kesuksesan implementasi servant 

leadership dalam lingkungan organisasi akademik mensyaratkan adanya 

kesesuaian dan dukungan yang baik antara individu, kelompok dengan 

lingkungan kerja serta menjamin adanya pertukaran sumber daya yang adil 

dan seimbang. 

5.5 Model Manajemen Kinerja Dosen di STPK Indonesia Timur 

Model servant leadership sangat menekankan pada adanya perhatian 

dan dukungan yang konkret kepada bawahan. Dalam hal diperoleh data bahwa 

task performance dosen akan menjadi tinggi jika ketua mampu menunjukkan 

sikap kepedulian yang nyata terhadap dosen. Secara detail aspek servant 

leadership menjadi kekuatan daya ungkit, yakni: pimpinan menjalankan 

organisasi sesuai dengan misi organisasi; pimpinan mengutamakan 

kesuksesan dosen daripada dirinya; pimpinan menyampaikan informasi 

organisasi secara transparan; pimpinan jujur dan pimpinan tidak memihak 

kepada salah seorang tertentu dalam mengambil keputusan.  

Organizational trust  menjadi variabel yang menentukan keberhasilan 

organisasi, termasuk task performance dosen. Pada kenyataannya dalam 

konteks penelitian ini berbeda, jika organisasi ini ingin mempunyai mutu yang 

baik maka aspek yang perlu diperhatikan adalah pimpinan yang memiliki 

pengetahuan yang baik tentang nilai kebenaran; pimpinan yang selalu 

memberikan pandangan positif terhadap tenaga pendidik; pimpinan yang 
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memiliki kemampuan yang baik dalam mengelola organisasi; pimpinan yang 

dipercaya mempunyai kemampuan memimpin; dan pemimpin yang mampu 

memberikan rasa nyaman kepada dosen.  

Organizational commitment sangat dipengaruhi oleh kemampuan 

pemimpin dalam mengelola organisasi dan model kepemimpinan yang 

diterapkan. Komponen organizational commitment yang paling berperan 

dalam meningkatkan mutu layanan organisasi dalam penitian ini adalah 

komunitas di Sekolah Tinggi ini cocok untuk dosen dalam bekerja; pimpinan 

Sekolah Tinggi telah banyak berjasa untuk pengembangan diri dosen; 

pimpinan Sekolah Tinggi telah membimbing dosen dalam bekerja; dan 

pimpinan Sekolah Tinggi melatih dosen dalam bekerja. 

Output dari sebuah pengelolaan organisasi adalah task performance 

dari individu yang terlibat dalam organisasi tersebut. Dalam konteks STPK 

kinerja yang maksud adalah task performance dosen. Hasil kerja dosen yang 

memberikan kontribusi terbesar terhadap organisasi adalah jika dosen 

melaksanakan kegiatan perkuliahan online dengan metode yang bervariasi; 

dosen terampil menyusun materi perkuliahan yang menarik berbasis 

teknologi; dosen memberi penugasan yang variatif setiap semester untuk 

mendorong kreativitas mahasiswa; dosen terampil menggunakan berbagai 

media pembelajaran berbasis teknologi digital dalam perkuliahan online; 

dosen terampil melakukan evaluasi perkuliahan online berbasis teknologi; dan 

dosen terampil memilih media sesuai dengan materi perkuliahan. Untuk itu, 

aspek kompenen ini perlu mendapat perhatian dari pimpinan dalam hal ini 

ketua STPK. 
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Realita STPK merefleksikan bahwa pentingnya peran kepemimpinan 

menjadi motor penggerak energi perubahan, memandu proses penetapan arah 

organisasi. Hal ini mensyaratkan kepemimpinan yang mempunyai visi dan 

motivasi untuk melibatkan tenaga pendidik untuk mempelajari dan mengubah 

sistem, peran dan perilaku. Untuk dapat mengetahui lebih mendalam seluruh 

sistem, pemimpin perlu memberi ruang kepada seluruh anggota organisasi 

untuk berbicara jujur dan agar memungkinkan melakukan diagnosis tentang 

hambatan kinerja.  

Sebagaimana telah ditunjukkan oleh Beer, (2009) terdapat lima tuas 

pengubah, yaitu: a) kepemimpinan: peran, tanggung jawab, kemampuan, 

kemauan, dan keterampilan dalam memimpin perubahan; b) sistem 

pembelajaran dan tata kelola: struktur dan proses yang memungkinkan sistem 

organisasi berfungsi dan memobilisasi komitmen untuk berubah; c) sistem 

manajemen kinerja strategis: strategi dan tujuan ditetapkan, hasil diukur dan 

ditinjau, persyaratan keuangan dan sumber daya manusia ditentukan, 

ditargetkan untuk pengembangan; d) sistem pengorganisasian: pengaturan 

organisasi desain formal yang mendefinisikan peran, tanggung jawab, dan 

hubungan; e) sumber daya manusia: kebijakan dan praktik yang menentukan 

bagaimana orang akan menjadi ketua, dipilih, dievaluasi, dikembangkan, 

dihargai dan dihentikan. 

Penelitian menunjukkan bahwa ada tiga cara mendasar dalam 

kepemimpinan ditunjukkan, yakni: a) fokus pada tindakan (memulai kegiatan, 

mendorong hasil, menyelesaikan sesuatu dengan usaha pribadi); b) fokus pada 

orang (menunjukkan kepedulian terhadap orang, membantu mereka dalam 
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perkembangan mereka, peka terhadap kebutuhan dan hubungan antarpribadi); 

dan c) fokus pada sistem (koordinasi kegiatan, integrasi keluaran, pemikiran 

dan tindakan strategis) (Stuart-Kotze, 2009). 

 

5.6 Keterbatasan Penelitian 

Terlepas dari temuan yang telah diuraikan pada bagian sebelumnya, 

penulis mengakui terdapat keterbatasan studi ini. Beberapa keterbatasan 

penelitian tersebut, antara lain: a) Jumlah responden yang cukup terbatas 

karena hanya melibatkan dosen pada wilayah Indonesia Timur sehingga tidak 

dapat di generalisir untuk seluruh wilayah Indonesia. b) Variabel penelitian 

yang digunakan terbatas dari sekian banyak variabel yang dapat 

mempengaruhi task performance. c) Dalam proses pengumpulan data, 

informasi yang diberikan responden melalui kuesioner belum mampu 

mengungkapkan secara mendalam pendapat responden. Kemudian faktor lain 

seperti faktor subjektif “keenganan” dalam pengisian kuesioner terhadap 

pertanyaan yang sensitif. Oleh karena itu, perlu riset lebih lanjut di masa 

depan dengan melibatkan lebih banyak responden dari seluruh STPK yang 

ada. Selain itu, perlu dilakukan riset dengan menggunakan pendekatan 

kualitatif, untuk melengkapi hasil studi kuantitatif ini. 
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BAB VI 

KESIMPULAN DAN REKOMENDASI 

6.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil riset dan analisis data yang dibahas pada bab empat, 

maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut: 

1. Servant leadership terhadap task performance berpengaruh positif, 

signifikan. Artinya, hasil penelitian ini menemukan bukti yang 

signifikan untuk menunjukkan bahwa servant leadership (gaya 

kepemimpinan di mana tujuan utama pemimpin adalah melayani orang 

lain) mempengaruhi atau mengubah task performance (eksekusi atau 

penyelesaian tugas-tugas yang berkaitan dengan pekerjaan) secara 

berarti. Temuan ini menunjukkan bahwa task performance tidak 

signifikan meningkat atau menurun tergantung pada apakah gaya 

servant leadership mampu berfungsi efektif dan optimal. 

2. Organizational trust terhadap task performance berpengaruh positif, 

tidak signifikan. Artinya, task performance tidak menunjukkan 

peningkatan atau penurunan yang signifikan berdasarkan tingkat 

organizational trust. 
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3. Organizational commitment terhadap task performance berpengaruh 

positif, signifikan. Artinya, task performance tidak menunjukkan 

peningkatan yang signifikan berdasarkan tingkat organizational 

commitment. 

4. Servant leadership terhadap organizational commitment berpengaruh 

positif tidak signifikan. Artinya, tingkat organizational commitment 

menunjukkan signifikan jika servant leadership diterapkan. 

5. Organizational trust terhadap organizational commitment berpengaruh 

positif signifikan. Artinya organizational trust (tingkat trust dan 

keyakinan karyawan terhadap organisasi mereka) memiliki dampak 

yang signifikan terhadap organizational commitment (tingkat 

keterlibatan dan dedikasi karyawan terhadap organisasi mereka). 

Dengan kata lain, tingkat organizational commitment menunjukkan 

peningkatan atau penurunan yang signifikan berdasarkan tingkat 

organizational trust.  

6. Servant leadership terhadap organizational trust berpengaruh positif 

signifikan. Artinya, servant leadership (gaya kepemimpinan di mana 

tujuan utama pemimpin adalah melayani orang lain) memiliki dampak 

yang signifikan terhadap organizational trust (tingkat trust dan 

keyakinan yang dimiliki karyawan terhadap organisasi mereka). 

Artinya, tingkat organizational trust menunjukkan peningkatan atau 

penurunan yang signifikan berdasarkan apakah gaya servant 

leadership diterapkan atau tidak. 
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7. Servant leadership melalui organizational commitment tidak terbukti 

sebagai pemediasi, terhadap task performance. Artinya, servant 

leadership (gaya kepemimpinan di mana tujuan utama pemimpin 

adalah melayani orang lain), melalui perantaraan organizational 

commitment (tingkat keterlibatan dan dedikasi karyawan terhadap 

organisasi mereka), memiliki dampak positif tetapi tidak signifikan 

terhadap task performance (eksekusi atau penyelesaian tugas-tugas 

yang berkaitan dengan pekerjaan) untuk dianggap berarti dalam 

konteks penelitian ini. 

8. Organizational trust melalui organizational commitment terbukti 

sebagai pemediasi terhadap task performance. Artinya, peneliti 

menemukan bahwa organizational trust (tingkat trust dan keyakinan 

yang dimiliki karyawan terhadap organisasi mereka), melalui 

perantaraan organizational commitment (tingkat keterlibatan dan 

dedikasi karyawan terhadap organisasi mereka), memiliki dampak 

positif signifikan terhadap task performance (eksekusi atau 

penyelesaian tugas-tugas yang berkaitan dengan pekerjaan), 

peningkatan ini tidak cukup signifikan untuk dianggap berarti dalam 

konteks penelitian ini. 

9. Servant leadership melalui organizational trust tidak terbukti sebagai 

pemediasi terhadap task performanc. Artinya, servant leadership (gaya 

kepemimpinan di mana tujuan utama pemimpin adalah melayani orang 

lain), melalui perantaraan organizational trust (tingkat trust dan 

keyakinan yang dimiliki karyawan terhadap organisasi mereka), 
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memiliki dampak positif tetapi tidak signifikan terhadap task 

performance melalui organizational trush (eksekusi atau penyelesaian 

tugas-tugas yang berkaitan dengan pekerjaan). Artinya, organizational 

trust belum dapat memediasi  terhadap task performance.  

10. Servant leadership melalui organizational trust berpengaruh positif 

signifikan terhadap organizational commitment. Artinya peneliti 

menemukan bahwa servant leadership (gaya kepemimpinan di mana 

tujuan utama pemimpin adalah melayani orang lain), melalui 

perantaraan organizational commitment yang dilakukan akan 

meningkatkan secara  signifikan dan berarti dalam kondalam 

memberikan mediasi dalam konteks penelitian ini. 

11. Servant leadership melalui organizational trust dan organizational 

commitment berpengaruh positif signifikan terhadap task performance. 

Artinya peneliti menemukan bahwa gaya kepemimpinan yang 

berorientasi pada pelayanan (servant leadership), melalui perantaraan 

organizational trust, yaitu tingkat trust dan keyakinan karyawan 

terhadap organisasi mereka) dan organizational commitment, yaitu 

tingkat dedikasi dan loyalitas karyawan terhadap organisasi mereka), 

apabila dilakukan secara Bersama akan memiliki dampak yang 

cenderung positif terhadap task performance, yaitu sejauh mana 

karyawan menyelesaikan tugas mereka dengan baik. Signifikan, 

menunjukkan bahwa kepemimpinan servant leadership dapat 

mencapai task performance dengan melalui organizational trust dan 

comitmen organizational secara bersamaan untuk mendapatkan hasil 
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yang maksimal. Dengan kata lain, meski ada kecenderungan 

peningkatan task performance karena adanya gaya servant leadership, 

organizational trust, dan organizational commitment, peningkatan 

tersebut signifikan untuk dianggap berpengaruh secara statistik. 

12. Model desain rancangan manajemen untuk meningkatkan task 

performance dosen STPK ada pada bab 4. Studi menawarkan 

rancangan model design untuk peningkatan task performance 

berdasarkan hasil riset. Lembaga ini perlu memperhatikan indikator-

indikator dari keempat variabel yang menurut responden penting dan 

berpengaruh signifikan terhadap mereka. Pada variabel servant 

leadership terdapat lima aspek, organizational trust ada lima aspek 

dan organizational commitment ada empat aspek. Berdasarkan analisis 

data yang dilakukan terhadap 4 variabel yang diteliti maka diperoleh 

model manajemen sebagai rekomendasi task performance dosen di 

STPK Indonesia Timur sebagai berikut: 
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Gambar 5.1 Rancangan Model Manajemen Peningkatan Task Performance Dosen 

Sekolah Tinggi Pastoral Katolik (STPK) Indonesia Timur 

 

 

 

6.2 Implikasi 

Berdasarkan temuan riset dan pembahasan yang telah diuraikan pada 

bagian sebelumnya, maka dapat dinyatakan bahwa riset ini membawa 

implikasi teoritis dan praktis. Implikasi teoritisnya adalah pertukaran 

sumber daya yang seimbang dan kesesuaian individu, kelompok dan 

lingkungan kerja menjadi prakondisi keberhasilan praktik servant 

leadership dalam organisasi akademik. Sementara implikasi praktisnya 

adalah pimpinan lembaga perguruan tinggi keagamaan Katolik urgent 
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atau niscaya untuk melakukan reformasi atau perubahan organisasi. 

Secara rinci dapat dinyatakan sebagai berikut: 

1) Hasil pengujian dan penelitian menunjukkan secara empirik tidak 

semua dimensi dari keempat variabel terbukti dapat memberikan 

dampak positif dan signifikan terhadap hubungan antar variabel, 

khususnya terhadap peningkatan task performance dosen. Hal ini 

berimplikasi bahwa untuk pimpinan STPK, praktik kepemimpinan 

servant leadership agar dapat meningkatkan task performance dosen 

perlu fokus memberikan perhatian pada aspek-aspek yang secara 

signifikan telah terbukti dapat memberikan pengaruh.  

2) Servant leadership menjadi kekuatan daya ungkit, yakni: pimpinan 

menjalankan organisasi sesuai dengan misi organisasi; pimpinan 

mengutamakan kesuksesan dosen dari pada dirinya; pimpinan 

menyampaikan informasi organisasi secara transparan; pimpinan jujur 

dan pimpinan tidak memihak kepada salah seorang tertentu dalam 

mengambil keputusan. 

3) Untuk variabel organizational trust, fokus terhadap aspek berikut: 

pimpinan yang memiliki pengetahuan yang baik tentang nilai 

kebenaran; pimpinan yang selalu memberikan pandangan positif 

terhadap tenaga pendidik; pimpinan yang memiliki kemampuan yang 

baik dalam mengelola organisasi; pimpinan yang dipercaya 

mempunyai kemampuan memimpin; dan pemimpin yang mampu 

memberikan rasa nyaman kepada dosen. 
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4) Sementara untuk variabel organizational commitment sangat 

dipengaruhi oleh: kemampuan pemimpin untuk mengkondisikan 

komunitas di Sekolah Tinggi agar cocok untuk dosen dalam bekerja; 

pimpinan Sekolah Tinggi berjasa untuk pengembangan diri dosen; 

pimpinan Sekolah Tinggi membimbing dosen dalam bekerja; dan 

pimpinan Sekolah Tinggi melatih dosen dalam bekerja. 

5) Untuk variabel task performance dosen yang memberikan kontribusi 

terbesar terhadap organisasi adalah jika dosen melaksanakan kegiatan 

perkuliahan online dengan metode yang bervariasi; dosen terampil 

manyusun materi perkuliahan yang menarik berbasis teknologi; dosen 

memberi penugasan yang variatif setiap semester untuk mendorong 

kreativitas mahasiswa; dosen terampil menggunakan berbagai media 

pembelajaran berbasis teknologi digital dalam perkuliahan online; 

dosen terampil melakukan evaluasi perkuliahan online berbasis 

teknologi; dan dosen terampil memilih media sesuai dengan materi 

perkuliahan. 

 

6.3 Rekomendasi 

1. Pelatihan dan pengembangan (servant leadership): mengingat adanya 

pengaruh positif dan signifikan servant leadership terhadap task 

performance, disarankan untuk melanjutkan atau meningkatkan 

pelatihan dan pengembangan kepemimpinan pelayan di STPK 

Indonesia Timur. 
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2. Peningkatan organizational trust: meskipun pengaruh organizational 

trust terhadap task performance tidak signifikan, perlu perhatian lebih 

lanjut untuk meningkatkan kepercayaan dalam organisasi. Upaya harus 

dilakukan untuk membangun komunikasi yang lebih terbuka, 

transparan, dan jujur antara pimpinan dan dosen, serta antar-dosen di 

STPK Indonesia Timur. 

3. Peningkatan organizational commitment: Dengan temuan bahwa 

organizational commitment berpengaruh signifikan terhadap task 

performance, penting untuk mempertahankan dan meningkatkan 

komitmen dosen terhadap organisasi. 

4. Manajemen STPK Indonesia Timur dapat mempertimbangkan insentif 

atau program pengakuan yang dapat meningkatkan rasa keterikatan 

dosen terhadap institusi mereka. 

5. Pemahaman tentang Mediasi Pengaruh Tidak Langsung : 

1) Hasil penelitian menunjukkan bahwa organizational trust dan 

organizational commitment berperan sebagai mediator dalam 

hubungan antara servant leadership dan task performance, serta 

antara organizational trust dan task performance. Pemahaman 

yang lebih baik tentang mekanisme mediasi ini dapat membantu 

manajemen dalam merancang strategi yang lebih efektif dalam 

meningkatkan kinerja dosen. 

2) Penelitian lanjutan: studi ini dapat menjadi dasar untuk penelitian 

lanjutan dalam konteks organisasi pendidikan atau di sektor lain 

untuk mengonfirmasi temuan ini. 
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3) Penelitian lebih lanjut juga dapat memperluas cakupan variabel 

yang diteliti, variabel anteseden seperti faktor-faktor eksternal yang 

mungkin memengaruhi task performance dosen.  

4) Implementasi Kebijakan dan Tindakan: berdasarkan temuan 

penelitian, manajemen STPK Indonesia Timur dapat 

mengimplementasikan kebijakan atau tindakan yang sesuai untuk 

memaksimalkan dampak positif servant leadership, organizational 

trust, dan organizational commitment terhadap task performance 

dosen. 

5) Evaluasi berkala: penting untuk melakukan evaluasi berkala 

terhadap implementasi rekomendasi-rekomendasi di atas dan 

mengukur dampaknya terhadap kinerja dosen dan prestasi 

organisasi secara keseluruhan. 

6) Rekomendasi-rekomendasi ini dapat membantu STPK Indonesia 

Timur dalam meningkatkan kinerja dosen dan mencapai tujuan 

organisasi dengan lebih efektif. Selain itu, penekanan pada servant 

leadership, organizational trust, dan organizational commitment 

dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih produktif dan 

memuaskan bagi dosen dan seluruh anggota staf. 

 

Dari hasil analisis penelitian yang dijelaskan pada bagian sebelumnya, 

maka diharapkan dapat menjadi perhatian sebagai rekomendasi terhadap 

para pemangku kepentingan dalam STPK dan peneliti lainnya:  
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1) Uskup sebagai pemilik lembaga pendidikan perlu memberikan 

perhatian terutama pada saat pemilihan dan penempatan seorang yang 

tepat untuk menjadi pemimpin di lembaga perguruan tinggi keagamaan 

Katolik. 

2) Yayasan sebagai pelaksana penanggungjawab manajemen: 

menggunakan acuan standar pengelolaan peguruan tinggi dalam 

memilih dan menentukan pimpinan STPK. Pemimpin STPK sebaiknya 

orang mempunyai kompetensi dan kualifikasi sesuai dengan bidangnya. 

3) Ketua STPK sebagai pengelola dan pelaksana perlu memperhatikan dan 

menjalankan organisasi sesuai dengan tujuan, sasaran organisasi. Selain 

itu, pimpinan perlu memonitor pelaksanaan organisasi sesuai dengan 

rencana yang sudah disusun. Pimpinan diharapkan bersedia mendengar 

keluhan pribadi dosen, bersedia meluangkan waktu mendengar keluhan 

dan memberikan solusi, memberikan dukungan moril, dan materil.  

4) Pimpinan perlu melakukan bechmarking ke lembaga pendidikan agama 

yang telah maju, seperti UIN, UHN. 

5) Pemerintah cq Ditjend Bimas Katolik Kementerian Agama RI selaku 

pemberi ijin dan pembina sekolah tinggi keagamaan perlu 

mengoptimalkan peran dan fungsinya dalam memberikan pembinaan 

dan pendampingan dengan melibatkan dewan pakar perguruan tinggi. 

Tujuannya agar lembaga ini dapat segera melakukan perubahan, 

perbaikan dan dapat tetap eksis dalam abad modern ini. Selain itu, 

Pemerintah cq Ditjend Bimas Katolik perlu membuat JUKNIS, 
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GRAND DESIGN yang dapat dijadikan sebagai acuan standar 

pengelolaan manajemen STPK. 

6) Dosen sebagai stake holders perlu meningkatkan kinerjanya dengan 

memperhatikan dan menumbuhkan kesadaran dalam dirinya sikap-

sikap positif seperti rasa memiliki terhadap lembaga, mengidentifikasi 

dirinya merupakan bagian dari STPK.  
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