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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Sektor industri menjadi salah satu komponen acuan penting dalam 

pengkategorian suatu negara, mulai dari negara miskin, berkembang hingga 

negara maju. Perkembangan sektor industri akan meningkatkan permintaan atas 

barang-barang industri yang akan diikuti oleh perkembangan investasi dan 

perluasan tenaga kerja. Sektor industri, terutama industri pengolahan, merupakan 

sektor yang paling banyak menyerap tenaga kerja dan investasi di Indonesia. 

Sektor industri berkontribusi sebesar 17,82% terhadap pertumbuhan ekonomi. 

Jumlah penyerapan tenaga kerja di sektor industri manufaktur terus mengalami 

peningkatan setiap tahunnya dan menduduki peringkat empat terbesar sesudah 

pertanian, perdagangan dan jasa. Sebesar 15,54 juta orang tenaga kerja terserap di 

sektor ini pada tahun 2016 (Kemenperin, 2016).  

Kesuksesan sektor industri memerlukan sumber daya manusia yang 

berkualitas dan andal. Rencana Induk Pengembangan Industri Nasional tahun 

2015 menegaskan bahwa pertumbuhan sektor industri ditentukan oleh tiga faktor 

yaitu investasi, teknologi dan sumber daya manusia. Upaya pengembangan 

sumber daya manusia ini semestinya dilakukan dengan meningkatkan 

produktifitas industri, karena persoalan terbesar adalah kenyataan tentang 

rendahnya produktivitas tenaga kerja bidang industri di Indonesia. Kebutuhan 

tenaga kerja industri mencapai 600 ribu orang pertahunnya dan angka ini belum 

seluruhnya terpenuhi. Namun demikian, jumlah pengangguran terbuka mencapai 

angka  7.005.262 orang (Sakernas, Februari 2017). Tersirat  adanya kesenjangan 

antara kompentensi yang dibutuhkan sektor industri dengan kompentensi tenaga 

kerja yang ada. Jika dibandingkan dengan beberapa negara lain di kawasan 

ASEAN seperti Singapura, Malaysia dan Thailand, terlihat bahwa indeks daya 

saing global tenaga kerja Indonesia juga masih jauh tertinggal. Indeks kompetitif 

global Indonesia tercatat berada di peringkat ke-37 dari 144 negara pada tahun 

2015/2016. Sedangkan Singapura berada ditingkat ke-2, Malaysia di peringkat ke-
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18 dan Thailand berada di peringkat ke-32 (The Global Competitiveness 

Report,World Economic Forum, 2016). Keterbatasan lainnya juga teramati pada 

angka Indeks Pembangunan Manusia (Human Development Index) Indonesia 

yang menunjukkan penurunan dalam lima tahun terakhir (2012–2016). 

Kecenderungan penurunan ini terlihat pada  tabel 1.1. Jika pada tahun 2012, 

Indonesia berada pada peringkat 108 dari 188 negara di dunia, maka di tahun 

2016 posisi Indonesia berada pada peringkat 113 dari 188 negara di dunia. 

Kondisi tersebut menunjukkan bahwa kualitas sumber daya manusia Indonesia 

belum memadai dalam menghadapi persaingan global. 

Tabel 1.1 

Indeks Pembangunan Manusia Indonesia 2012 – 2016 

Tahun HDI HDI Ranking 

2016 0,689 113 

2015 0,684 111 

2014 0.684 110 

2013 0.684 108 

2012 0.681 108 
        Sumber: UNDP, 2016 

 

Fenomena rendahnya kualitas sumber daya manusia ini terkait dengan 

persoalan-persoalan yang eksis di pendidikan tinggi termasuk di Indonesia, seperti  

persoalan pendidikan tinggi yang kurang responsif terhadap kebutuhan dunia 

kerja, kesenjangan kebutuhan tenaga kerja dengan lulusan perguruan tinggi, 

permasalahan lulusan perguruan tinggi yang tidak relevan dengan kebutuhan 

dunia kerja dan persoalan lulusan yang tidak berkualitas (VET Document of 

Georgia, 2008; Bejakovi, 2009; Goel, 2011; Blinova, 2015). Dunia kerja berpacu 

dan bersaing mengikuti perkembangan global.  Kebutuhan kualifikasi SDM 

berbanding lurus dengan perkembangan dunia kerja. Perguruan tinggi berjalan 

pada rel-nya dengan mengikuti aturan pendidikan yang terkadang terlalu rigid 

dengan regulasi yang ada. Dengan asumsi jika dunia perguruan tinggi dan dunia 

kerja tidak pernah bersinggungan, maka  memungkinkan terdapatnya kesenjangan 

antara kualifikasi lulusan dengan kebutuhan tenaga di dunia kerja.  
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Pendidikan tinggi yang berkualitas adalah kunci untuk menghasilkan 

sumber daya manusia yang berdaya saing di dunia kerja. Undang-Undang 

Republik Indonesia Nomor 12 Tahun 2012 Tentang Pendidikan Tinggi pasal 5,  

menegaskan bahwa pendidikan tinggi bertujuan untuk menghasilkan lulusan yang 

menguasai cabang ilmu pengetahuan dan atau teknologi untuk memenuhi 

kepentingan nasional dan peningkatan daya saing bangsa. Pendidikan Tinggi 

memiliki peran sebagai pintu terakhir  pendidikan dalam memasuki dunia kerja. 

Pendidikan tinggi diselenggarakan untuk menyiapkan peserta didik menjadi 

anggota masyarakat yang memiliki kemampuan akademik  dan  professional.  

Salah satu faktor penting yang memerlukan analisis lebih dalam untuk  

menciptakan sumber daya manusia yang berdaya saing global adalah perilaku 

ekstra peran, atau yang dikenal dengan Organizational Citizenship 

Behavior(OCB), terutama di kalangan tenaga pendidik.  Hal ini dikarenakan 

tenaga pendidik atau dosen merupakan  pelaku utama yang sangat mempengaruhi 

capaian mutu perguruan tinggi. Salah satu indikator dalam  pengukuran efektifitas 

proses internal di perguruan tinggi adalah dengan mengukur kinerja dosen 

(Indrajit & Djokopranoto, 2006). Menurut Schultz dan Schultz (2006), konsep 

dasar OCB ini merujuk pada  usaha terus menerus dan bekerja lebih dari standar 

minimum yang dipersyaratkan, berdasarkan kesukarelaan yang tidak dapat 

dipaksakan pada batas-batas pekerjaan dan tidak secara resmi menerima 

penghargaan tetapi memberikan kontribusi bagi perkembangan produktivitas dan 

keefektifan organisasi.  OCBdapat terwujud  dalam perilaku yang tidak 

mementingkan diri sendiri, kesadaran, sportivitas, kesopanan dan kebajikan 

(Tschannen & Moran, 2003). Perilaku-perilaku seperti itu sangat dibutuhkan oleh 

organisasi, terutama organisasi pendidikan tinggi, untuk memperlancar proses 

pengajaran dan pendidikan, penelitian serta pengabdian pada masyarakat. Lebih 

jauh perilaku dosen yang mencerminkan OCB juga sangat penting sebagai teladan 

bagi mahasiswa agar dapat berperilaku altruis, memiliki kesadaran yang tinggi, 

sportif, sopan dan bajik dalam menyikapi berbagai persoalan hidup, baik ketika di 

dalam maupun di luar kampus. Perilaku yang mencerminkan OCB ini semakin 

langka ditemui saat sekarang,  padahal peradaban semakin membutuhkannya 
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sebagai modal untuk menangkal fragmatisme yang berlebihan. Perilaku-perilaku 

ini sangat dibutuhkan untuk menjawab tantangan zaman yang cenderung 

mengabaikan nilai-nilai altruisme, kesadaran, sportivitas, kesopanan dan 

kebajikan.    

Kecenderungan serupa juga terlihat teramatieksis pada pendidikan tinggi 

vokasi di Indonesia khususnya di Politeknik Kementerian Perindustrian RI. 

Teramati  adanya berbagai persoalan yang hadir dalam pencapaian target outcome 

akibat keterbatasan kinerja tenaga pendidik. Harapan terhadap adanya ekstra 

peran dari tenaga pendidik dalam mendukung target Kementerian Perindustrian 

untuk menjadikan politeknik ini sebagai role model pendidikan tinggi vokasi 

industri di Indonesia senantiasa di kedepankan dalam berbagai forum ilmiah di 

lingkungan pendidikan tinggi. Pendidikan tinggi vokasi  yang berada di bawah 

Kementerian Perindustrian ini dikemas sebagai jenis pendidikan tinggi profesional 

dalam institusi Politeknik. Terdapat keunikan dalam hal outcome, karena 

kompentensi lulusan diarahkan pada kebutuhan industri tertentu yang spesifik. 

Meski cukup intens dalam mengejar target capaian relevansi link and match dunia 

pendidikan dan dunia kerja, proses internal perguruan tinggi masih terkendala 

pada strategi efektif meningkatkan  peran ekstra civitas akademika dalam upaya 

memenuhi target kementerian untuk menjadikan politeknik kementerian 

perindustrian sebagai role model pendidikan tinggi vokasi di Indonesia (Pusdiklat 

Industri Kementerian Perindustrian, 2016).Observasi awal pada Politeknik 

Kementerian Perindustrian Politeknik, yang meliputi Politeknik PTKI Medan, 

Politeknik ATI Padang, Politeknik APP Jakarta, Politeknik STMI Jakarta, 

Politeknik AKA Bogor, Politeknik STTT Bandung, Politeknik ATK Yogyakarta, 

dan Politeknik ATI Makassar,  memperlihatkan adanya keterbatasan orientasi 

dosen dalam memahami standar mutu dan perlu adanya kesediaan untuk berbuat 

lebih dari standar  minimum kualifikasi dosen yang diharapkan. Pimpinan-

pimpinan perguruan tinggi juga mengakui perlu adanya kesadaran ekstra untuk 

berbuat lebih terhadap tanggungjawab profesi dalam mendukung efektifitas proses 

internal di perguruan tinggi.  Orientasi dosen untuk memenuhi standar minimal 

seringkali menjadi solusi aman, dengan mengabaikan potensi lebih yang dapat 
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menciptakan kinerja yang lebih baik.Sebagian besar dosen hanya sekedar 

memenuhi target kinerja formal yang dipersyaratkan lembaga dan mengabaikan 

kegiatan-kegiatan yang tidak dapat dinilai atau dihargai dengan uang. 

Implementasi sikap altruism,sifat kehati-hatian, sifat sportif dan positif, sifat 

sopan dan taat serta sifat bijaksana, belum optimal dalam setiap kegiatan terkait 

Tri Dharma perguruan tinggi. Dalam ruang lingkup pendidikan dan pengajaran, 

masih banyak dosen yang belum memiliki pengetahuan yang mutakhir mengenai 

bahan kuliah yang diajarkan,  memahami sepenuhnya tentang tujuan dan strategi 

pembelajaran, pengelolaan kelas, evaluasi pembelajaran atau mutu proses belajar 

mengajar. Dalam ruang lingkup penelitian dan pengabdian masyarakat, belum 

terlihat adanya akselerasi kegiatan penelitian  terutama untuk penelitian-penelitian 

terapan. Begitu juga untuk kegiatan pengabdian masyarakat sebagai bentuk 

tanggungjawab keilmuan perguruan tinggi kepada masyarakat, belum terlihat 

adanya capaian optimal. 

Terdapat beberapa hal yang berpotensi menjadi determinan pencapaian 

OCB, seperti  manajemen talenta (Chodorek & Sudolska, 2016), kepemimpinan 

transformasional (Meihami, Varmaghani & Meihami, 2013;  Lian & Tui, 2012), 

kepribadian (Neuman & Kickul,  1998; Elanain, 2007;Singh & Singh, 2009) dan 

keterlibatan kerja (Rashidi, Gheisari & Farokhian, 2014;  Nwibere, 2014; Ueda, 

2014). Meskipun determinan tersebut telah diteliti pada penelitian sebelumnya, 

namun diperlukan studi yang mengintegrasikan berbagai faktor-faktor tersebut 

dalam unit analisis yang spesifik seperti dosen-dosen di lingkungan pendidikan 

tinggi. 

Pertama, Manajemen Talenta. Konsep manajemen talenta terkait dengan 

seperangkat proses yang didesain untuk memastikan bahwa setiap karyawan pada 

semua tingkatan kerja berada pada puncak potensi yang dimilikinya dan tersedia 

aliran yang cukup dari karyawan ke dalam pekerjaan-pekerjaan di seluruh 

organisasi (Smilansky, 2006). Manajemen talenta tercermin dalam sumber daya 

strategi, kebijakan dan program penarikan dan retensi, audit talenta, 

pengembangan peran, manajemen hubungan talenta, manajemen kinerja, imbalan 

total, manajemen karir, dan menciptakan tempat terbaik untuk bekerja. Ketika 
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organisasi mengimplementasikan manajemen talenta dengan dimensi-dimensi 

seperti itu dengan baik dan efektif, maka dapat mendorong pegawai rela 

melakukan kerja ekstra yang mencerminkan OCB. Chodorek dan Sudolska (2016) 

mengungkap adanya hubungan manajemen talenta terhadap OCB. Hal ini terkait 

dengan profesi dosen yang dalam praktiknya bukan hanya memerlukan 

kompetensi pengajaran (keilmuan), tetapi juga membutuhkan keterampilan 

pedagogik (mendidik), termasuk keterampilan  menginspirasi, memotivasi, 

memahami kondisi peserta didik (berempati), mengutamakan kepentingan dan 

kebutuhan peserta didik (altruism), menanamkan nilai-nilai objektivitas dan 

sportivitas, serta membangun kesadaran dan kebajikan di kalangan peserta didik. 

Tidak semua kalangan terdidik dapat  memerankan peran profesional itu. Hanya 

sebagian dari mereka yang memiliki talenta edukasional (pengajaran dan 

pendidikan) yang dapat memerankan peran profesional sebagai dosen  dengan 

baik.   

Kedua, Kepemimpinan Transformasional. Bateman dan Snell (2015) 

mendefenisikan kepemimpinan transformasional sebagai pemimpin yang 

memotivasi orang untuk mengatasi kepentingan pribadi mereka untuk kebaikan 

kelompok. Beberapa studi mengungkap adanya pengaruh kepemimpinan  

transformasional terhadap OCB (Meihami et al., 2013; Lian & Tui, 2012 dan  

Mariman et al., 2015). Dimensi-dimensi OCB dapat berkembang dengan adanya 

faktor kepemimpinan transformasional yang kuat. Kepemimpinan 

transformasional ini ditandai dengan identifikasi diri yang kuat, penciptaan visi 

bersama untuk masa depan, dan hubungan antara pemimpin dan pengikut berdasar 

pada suatu hal yang lebih daripada sekadar pemberian penghargaan agar patuh, 

yang tercermin pengaruh idealisme, motivasi inspirasional, rangsangan, dan 

pertimbangan individual (Keegan & Hartogg, 2004). Pemimpin yang 

menunjukkan pola perilaku kepemimpinan transformasional diprediksi dapat 

menginsipirasi dan menstimulasi bawahan sehingga rela melakukan kerja ekstra 

yang mencerminkan OCB. Dibandingkan dengan tipe kepemimpinan yang 

lainnya, kepemimpinan transformasional memiliki keterkaitan yang lebih relevan 

dengan pencapaian OCB di perguruan tinggi. Kepemimpinan transformasional 
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fokus pada cara bagaimana pemimpin menciptakan kinerja yang baik dari 

pengikutnya melalui transendensi perilaku kepentingan pribadi dengan jalan 

menunjukkan kebutuhan akan aktualisasi diri yang tinggi, memegang erat nilai-

nilai personal dan motivasi implisit para pengikut. Intinya adalah ikatan bersama 

antara pemimpin dan pengikut dalam satu tujuan yang saling menguntungkan 

(Gupta, 2004).  Pengelolaan perguruan tinggi modern, yang berharap adanya 

peran ekstra dari civitas akademikanya,  memerlukan identifikasi diri yang kuat 

serta  hubungan antara pemimpin dan pengikut yang solid dan harmonis. 

Kepemimpinan transformasional merupakan gaya kepemimpinan yang tepat untuk 

merangsang munculnya peran ekstra di perguruan tinggi. Bateman dan Snell 

(2015) menyimpulkan bahwa kepemimpinan transformasional adalah  pemimpin 

yang mampu memotivasi orang untuk mengatasi kepentingan pribadi mereka 

untuk kebaikan kelompok. 

Ketiga, Kepribadian. McKenna (2006) mengemukakan bahwa  

kepribadian berisi kualitas fisik, mental, moral dan sosial dari individu.  

Kepribadian merujuk pada  kualitas fisik, mental, moral, dan sosial yang dinamis 

dan terintegrasi yang termanifestasikan dalam cara berpikir, merasakan, dan 

bertindak secara unik dan stabil yang mencirikan tanggapan seseorang terhadap 

situasi hidup, yang tercermin  dalam kesadaran, ekstraversi, keramahtamahan, 

stabilitas emosional, dan keterbukaan terhadap pengalaman. Beberapa studi 

memperlihatkan adanya pengaruh kepribadian terhadap OCB (Neuman & Kickul,  

1998; Singh & Singh, 2009).Elanain (2007) juga memperlihatkan bahwa sikap 

keterbukaan terhadap pengalaman, ketekunan, dan stabilitas emosional  

merupakan  dimensi-dimensi  kepribadian yang berpengaruh  terhadap OCB. 

Keempat, Keterlibatan Kerja. Faktor keterlibatan kerja ini merefleksikan 

perasaan positif yang dirasakan pegawai terkait dengan pekerjaan serta motivasi 

dan upaya yang diberikan dalam pekerjaan, yang termanifestasi dalam partisipasi 

aktif dalam pekerjaan, menunjukkan pekerjaan merupakan hal utama, dan 

menganggap bahwa pekerjaan sebagai sesuatu yang penting bagi harga dirinya.  

Dalam hal ini berarti keterlibatan kerja sangat penting dalam pencapaian OCB. 

Penyelenggaraan perguruan tinggi memerlukan keterlibatan kerja dari tenaga 
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kependidikan (dosen) yang lebih intens agar perguruan tinggi dapat menghasilkan 

output yang berkualitas dan sesuai dengan kebutuhan dunia kerja. Hasil penelitian 

Rashidi, Gheisari dan Farokhian (2014), Nwibere (2014) dan Ueda (2014) 

membuktikan bahwa keterlibatan kerja berpengaruh positif dan signifikan  

terhadap OCB.  

Kelima, Grit. Salah satu aspek non kognitif yang diduga juga memiliki 

pengaruh positif terhadap hasil pekerjaan seseorang adalah Grit(Zhou, 2016).  

Dosen yang memiliki kepribadian yang “Gritty”, dengan karakteristik kegigihan 

dan ketahanan yang tinggi dalam menghadapi tantangan,  dapat mendorong 

timbulnya perilaku-perilaku ekstra peran yang mencerminkan OCB. Duckworth et 

al., (2007), memperkenalkan konsep Grit (kegigihan) sebagai ketahanan dan 

semangat untuk mencapai tujuan jangka panjang. Grit merupakan salah satu 

variabel psikologis yang didasarkan pada aliran positive psychology yang 

mengutamakan proses ketekunan sebagai indikator pencapaian keberhasilan 

dalam jangka panjang. Lebih lanjut Duckworth dan Gross (2014) mengungkapkan 

bahwa Grit merupakan determinan kesuksesanpada semua tujuan profesional 

termasuk di dunia akademik. U.S. Department of Education Office of Educational 

Technology (2013) juga memberikan perhatian khusus bagi tiga faktor non 

kognitif inti seperti Grit, kegigihan, dan ketekunan sebagai faktor yang sangat 

penting bagi seseorang untuk berjuang dan sukses dalam tujuan jangka panjang 

serta  bertahan dalam menghadapi tantangan dan hambatan yang dihadapi 

sepanjang masa sekolah dan kehidupan. Hubungan logis antar konsep ini 

memberikan sebuah proposisi jelas tentang adanya hubungan antara Grit dengan 

OCB. Keterbatasan studi terdahulu tentang hubungan antara konsep Grit dengan 

OCB, serta keterbatasan studi tentang implementasi dimensi Grit ini pada tenaga 

pengajar memberi ruang bagi peneliti untuk mengembangkan sebuah prediktor 

baru dalam menjelaskan capaian OCB di perguruan tinggi. 

Selain mempengaruhi OCB, keterlibatan kerja juga dipengaruhi oleh 

manajemen talenta, kepemimpinan transformasional, kepribadian dan Grit. Studi 

Beheshtifar dan Ziadini (2012) menyimpulkan bahwa manajemen talenta 

merupakan prediktor bagi keterlibatan kerja. Meskipun tidak secara langsung 
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menganalisis tentang kepemimpinan transformasional, namun studi Nazem & 

Mozaiini (2014) membuktikan bahwa kepemimpinan berpengaruh signifikan 

terhadap keterlibatan kerja.  Studi lainnya membuktikan adanya pengaruh 

kepribadian terhadap keterlibatan kerja (Liao & Lee, 2009; Eswaran & Islam,  

2011). Meskipun kajian tentang grit masih dalam perdebatan dikalangan peneliti, 

terdapat proposisi studi terdahulu yang dapat dipandang sebagai sebuah kemajuan 

berarti tentang adanya pengaruh grit sebagai prediktor keterlibatan kerja (Suzuki 

et al; 2015). Berdasarkan beberapa studi terdahulu tersebut, terlihat bahwa 

keterlibatan kerja merupakan mediator bagi pengaruh manajemen talenta, 

kepemimpinan transformasional, kepribadian dan grit terhadap OCB.  

Hubungan kausal antara manajemen talenta, kepemimpinan 

transformasional, kepribadian dan Grit terhadap OCB, menarik untuk dianalisis 

lebih lanjut. Posisi keterlibatan kerja sebagai mediator yang mempengaruhi  

manajemen talenta, kepemimpinan transformasional, kepribadian dan Grit 

terhadap OCB menjadi aspek kebaharuan studi secara teoritis.  Perluasan 

determinan OCB  dengan menambahkan aspek Grit dalam analisis, juga menjadi 

kontribusi penting dalam penelitian ini.  Implementasi konsep Grit yang lebih 

popular diterapkan pada mahasiswa, diprediksi sebagai unsur penting dalam 

pencapaian OCB di kalangan tenaga pendidik dan menjadi faktor penentu 

keterlibatan kerja mereka dalam menjalankan tridharma perguruan tinggi. Selain 

itu, kasus pada Politeknik Kementerian Perindustrian RI juga menarik untuk 

diteliti, mengingat perdebatan persoalan serupa juga teramati di sekolah-sekolah 

tinggi di bawah Kementerian Perindustrian ini. Politeknik ini menjadi role model 

dalam pengembangan pendidikan tinggi vokasi di Indonesia. Pengembangan 

setiap unsur dalam proses internalnya menjadi acuan bagi pengembangan institusi 

sejenis. Kajian tentang OCB di Politeknik Kementerian Perindustrian merupakan 

kasus yang menarik untuk dianalisis lebih lanjut. Selama ini, studi tentang OCB 

lebih banyak dilakukan di kalangan industri (non kependidikan).  Berdasarkan  

urgensi tersebut, maka penelitian ini dimaksudkan untuk menganalisis model yang 

menjelaskan faktor-faktor yang mempengaruhi OCB dalam konteks pendidikan 

tinggi. 
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1.2 Perumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah, dapat dirumuskan permasalahan 

penelitian sebagai berikut: 

1. Bagaimanakah pengaruh manajemen talenta, kepemimpinan 

transformasional, kepribadian  dan Gritterhadap keterlibatan kerja dosen 

Politeknik Kementerian Perindustrian RI? 

2. Bagaimanakah pengaruh manajemen talenta, kepemimpinan 

transformasional, kepribadian, Gritdan keterlibatan kerja terhadap 

Organizational Citizenship Behavior dosen Politeknik Kementerian 

Perindustrian RI? 

3. Bagaimanakah pengaruh keterlibatan kerja sebagai variabel pemediasi 

antara manajemen talenta, kepemimpinan transformasional, kepribadian 

dan Grit dengan Organizational Citizenship Behavior? 

4. Bagaimanakah pengaruh langsung manajemen talenta, kepemimpinan 

transformasional, kepribadian dan Grit terhadap Organizational 

Citizenship Behavior? 

 

1.3 Tujuan Penelitian  

Sejalan dengan rumusan masalah, maka penelitian ini dilakukan dengan 

tujuan untuk menganalisis: 

1. Pengaruh manajemen talenta, kepemimpinan transformasional, 

kepribadian dan Grit  terhadap keterlibatan kerja dosen Politeknik 

Kementerian Perindustrian RI 

2. Pengaruh manajemen talenta, kepemimpinan transformasional, 

kepribadian, Grit dan  keterlibatan kerja terhadap Organizational 

Citizenship Behavior dosen Politeknik Kementerian Perindustrian RI 

3. Pengaruh keterlibatan kerja sebagai variabel pemediasi antara manajemen 

talenta, kepemimpinan transformasional, kepribadian dan Grit dengan 

Organizational Citizenship Behavior. 

4. Pengaruh langsung manajemen talenta, kepemimpinan transformasional, 

kepribadian dan Grit terhadap  Organizational Citizenship Behavior.  
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1.4 Manfaat Penelitian  

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat teoritis dan 

praktis sebagai berikut: 

1. Manfaat Teoritis. Secara teoritis hasil penelitian ini diharapkan dapat 

memperkaya studi-studi  ilmu ekonomi, khususnya manajemen  sumber 

daya manusia terkait dengan pengaruh manajemen talenta, kepemimpinan 

transformasional, kepribadian dan Gritterhadap keterlibatan kerja serta 

implikasinya pada Organizational Citizenship Behaviortenaga pendidik 

(dosen) di perguruan tinggi. Studi ini secara teoritis juga memperluas  

determinan OCB dan keterlibatan kerja dengan aspek “Grit” yang 

merupakan pengukuran terbaik untuk aspek non kognitif tenaga pendidik 

di perguruan tinggi. 

2. Manfaat Praktis. Hasil penelitian diharapkan dapat memberikan masukan  

bagi Politeknik Kementerian Perindustrian RI sebagai dokumen penelitian 

yang dipertimbangkan dalam upaya  meningkatkan Organizational 

Citizenship Behavior dosen melalui perspektif manajemen talenta, 

kepemimpinan transformasional, kepribadian, Gritdan keterlibatan kerja. 

 

1.5 Kontribusi Penelitian  

Penelitian ini berkontribusi pada kebaharuan keilmuan secara teoritis dan 

praktis yang meliputi: 

1. Penelitian ini berkontribusi dalam mengisi research gap yang ada. Banyak 

kajian sebelumnya yang menempatkan hubungan beberapa variabel ini 

dalam bentuk hubungan langsung, seperti Chodorek dan  Sudolska (2016), 

Beheshtifar dan  Ziaadini (2012), Meihami et al., (2013), Lian dan Tui 

(2012), Elanain (2007) dan  Ueda (2014), namun penelitian ini  

menempatkan variabel keterlibatan kerja sebagai variabel mediasi 

(intervening) dalam hubungan antara  manajemen talenta, kepemimpinan 

transformasional, kepribadian  terhadap Organizational Citizenship 

Behavior. Penelitian ini berkontribusi dalam  pengembangan model secara 
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teoritis tentang faktor-faktor penentu OCB dengan menempatkan 

keterlibatan kerja sebagai variabel intervening.  

2. Secara teoritik, penelitian ini berkontribusi dalam pembuktian tentang 

adanya pengaruh manajemen talenta, kepemimpinan transformasional, 

gritdan kepribadian terhadap OCB yang dimediasi oleh keterlibatan kerja. 

Penelitian ini memperluas determinan keterlibatan kerja dan OCB. Konsep 

“grit” yang merupakan salah satu aspek psikologis, diadopsi sebagai 

dimensi baru penentu keterlibatan kerja dan OCB. 

3. Penelitian ini secara praktis  berkontribusi dalam menganalisis peran 

berbagai faktor dalam menentukan OCB di institusi nirlaba yaitu 

perguruan tinggi dengan unit analisisnya adalah tenaga pengajar. Banyak 

penelitian sebelumnya seperti studi Chodorek dan  Sudolska (2016), Lian 

dan Tui (2012, Neuman dan Kickul (1998),  Singh dan Singh (2009) dan  

Elanain (2007) lebih fokus pada analisis OCB di  perusahaan sebagai  

institusi yang berorientasi profit.  

4. Dari sisi kebijakan, penelitian ini akan berkontribusi pada pengembangan 

proses internal perguruan tinggi dengan menitikberatkan faktor OCB dari 

tenaga pendidik sebagai unsur utama dalam meningkatkan mutu perguruan 

tinggi. Upaya peningkatan Organizational Citizenship Behavior dosen, 

yang melibatkan banyak faktor seperti pengaruh manajemen talenta, 

kepemimpinan transformasional,  kepribadian, Grit dan keterlibatan kerja 

akan berkontribusi sebagai sebuah pertimbangan dalam pengembangan 

pendidikan tinggi vokasi di Indonesia. 

 

1.6 Ruang Lingkup Penelitian 

Ruang lingkup penelitian ini dibatasi pada beberapa hal yang meliputi 

variabel penelitian, konsep teoritis yang digunakan dan unit analisis, sebagai 

berikut: 

1. Penelitian ini membatasi unit analisis pada dosen  perguruan tinggi di 

Kementerian Perindustrian yang meliputi dosen pada Politeknik PTKI 

Medan, Politeknik ATI Padang, Politeknik APP Jakarta, Politeknik STMI 
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Jakarta, Politeknik AKA Bogor, Politeknik STTT Bandung, Politeknik 

ATK Yogyakarta, dan Politeknik ATI Makassar. Responden dalam 

penelitian ini merupakan tenaga pengajar (dosen) aktif di Kementerian 

Perindustrian RI, yang merupakan role model pendidikan tinggi vokasi di 

Indonesia. 

2. Secara teoritis, penelitian ini membatasi analisis pada variabel-variabel 

penelitian yang meliputi manajemen talenta, kepemimpinan 

transformasional, kepribadian dan Grit sebagai determinan dari 

keterlibatan kerja dan Organizational Citizenship Behavior. Dimensi 

pengukuran masing-masing variabel serta instrument yang digunakan akan 

disesuaikan dengan  kasus penelitian yaitu pada perguruan tinggi sebagai 

organisasi nirlaba. 
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