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ABSTRACT

This study aims to analyze the impact of transformational leadership, team
collaboration, and career development on lecturer job satisfaction. This research
method uses a quantitative approach with data collection techniques through
questionnaires distributed to lecturers at several tertiary institutions in the city of
Surabaya. The research sample consisted of 180 lecturer respondents who were
randomly selected. The collected data were analyzed using multiple linear
regression techniques. The results of the analysis show that transformational
leadership has a significant impact on lecturer job satisfaction. Transformational
leadership which involves developing inspirational vision, motivation, and
maintaining good relationships with subordinates, has a positive influence on
lecturer job satisfaction. In addition, team collaboration also has a significant
influence on lecturer job satisfaction. Lecturers who actively collaborate with
colleagues and participate in team activities feel more satisfied with their work.
Career development is also proven to have a significant impact on lecturer job
satisfaction. Lecturers who get the opportunity to develop their skills and knowledge,
as well as have a clear career path, tend to be more satisfied with their jobs.

Keywords: transformational leadership, teamwork, career development, job
satisfaction, higher education institutions.

PENDAHULUAN

Pendidikan tinggi adalah sektor yang sangat penting pada pembangunan
suatu negara. Dosen yang berkualitas tinggi adalah landasan sistem pendidikan
yang sukses. Untuk itu, peran dosen sangat krusial pada penciptaan lingkungan
belajar yang berkualitas dan mempengaruhi keberhasilan mahasiswa (Sanders
et al.,1997). Lingkungan universitas yang sehat tidak hanya akan meningkatkan
kepuasan kerja dosen tetapi pada saat yang sama akan meningkatkan
lingkungan belajar dan meningkatkan produktivitas universitas. Oleh karena itu,
penting bagi institusi pendidikan tinggi untuk memahami faktor-faktor yang
dapat mempengaruhi kepuasan kerja dosen, karena kepuasan kerja yang tinggi
dapat berdampak positif baik ditinjau dari kualitas pengajaran, penelitian, dan
kinerja dosen secara keseluruhan.

Keberhasilan institusi pendidikan dalam menciptakan lingkungan kerja yang
kondusif dan memenuhi kebutuhan para dosen secara menyeluruh akan
mempengaruhi pada kepuasan kerja dosen (Awang et al., 2010). Kepuasan kerja
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dosen merujuk pada evaluasi dan perasaan positif yang dimiliki oleh dosen terhadap
pekerjaan mereka dan lingkungan kerja di institusi pendidikan (Khalid et al., 2012).
Dosen yang merasa puas dengan pekerjaan mereka cenderung memiliki
motivasi yang tinggi, kinerja yang baik, dan komitmen yang kuat terhadap
institusi tempat mereka bekerja (Daft, 2005). Selain itu, kepuasan kerja dosen
juga berperan penting untuk mempertahankan tenaga kerja yang berkualitas
dan berpengalaman di pada institusi (Alonderiene & Majauskaite, 2016).
Organisasi adalah sebuah entitas yang terus mengalami perubahan yang
berkelanjutan seiring berjalannya waktu (Mendrika et al., 2021; Djazilan &
Darmawan, 2022). Oleh karena itu, ketika menghadapi situasi seperti ini,
organisasi membutuhkan kepemimpinan yang mampu mengelola transformasi
dengan baik. Kepemimpinan yang baik akan menguatkan komitmen (Darmawan
& Mardikaningsih, 2021; Ernawati et al., 2022) dan kinerja anggota organisasi
(Jahroni et al.,, 2021). Kondisi kerja yang baik juga akan terbentuk dengan
kepemimpinan yang baik (Darmawan et al., 2021; Jahroni, 2022).
Kepemimpinan transformasional adalah suatu kepemimpinan yang terbukti
efektif untuk menghadapi perubahan tersebut, dengan tetap fokus pada
penyesuaian terhadap kondisi lingkungan yang ada (Leban & Zulauf, 2004).
Kepemimpinan transformasional ini diartikan sebagai kemampuannya untuk
menginspirasi, memotivasi, dan mengarahkan dosen menuju pencapaian tujuan
organisasi (Sadeghi & Pihie, 2012). Gaya kepemimpinan ini menciptakan situasi
kerja yang positif, memperkuat komitmen dosen terhadap visi dan misi institusi
serta mendorong kreativitas dan inovasi (Saad Alessa, 2021; Ismaya et al., 2023).
Selain itu, kolaborasi tim juga merupakan aspek penting yang dapat
meningkatkan kepuasan kerja dosen. Kolaborasi tim mengacu pada kerjasama
dan interaksi yang efektif antara anggota-anggota tim dalam upaya mencapai
tujuan bersama. Kolaborasi tim melibatkan kerja sama antara dosen dengan
rekan sejawatnya, staf administrasi, dan pihak lain pada institusi. Melalui
kolaborasi tim yang efektif, dosen dapat saling mendukung, berbagi pengetahuan,
dan mengembangkan solusi yang inovatif ketika menghadapi tantangan yang
kompleks (Hall, 2005). Kolaborasi tim yang kuat juga memfasilitasi pertukaran ide,
pengembangan proyek bersama, dan pencapaian tujuan bersama, yang pada
gilirannya dapat meningkatkan kepuasan kerja dosen (Kalisch et al., 2010).
Selanjutnya, pengembangan karir merupakan faktor penting dalam
memengaruhi kepuasan kerja (Mardikaningsih & Darmawan, 2021).
Pengembangan karir merupakan salah satu bentuk dari dukungan organisasi
terhadap pekerja (Arifin, 2022; Retnowati, 2022). Dosen yang merasa didukung
dalam pengembangan karirnya akan memiliki motivasi yang tinggi untuk
meningkatkan kompetensi dan prestasi mereka (Saleem & Amin, 2013).
Institusi pendidikan tinggi yang memberikan peluang pengembangan karir,
seperti pelatihan dan pendidikan lanjutan, promosi, dan penugasan proyek
yang menantang, dapat meningkatkan kepuasan kerja dosen. Dosen yang
merasa memiliki prospek karir yang jelas dan kesempatan untuk berkembang
akan cenderung lebih puas dengan pekerjaan mereka (Tobing, 2016). Ini
menjadi tolok ukur dari prestasi kerja (Sinambela, 2021).
Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dampak
kepemimpinan transformasional, kolaborasi tim, dan pengembangan karir
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terhadap kepuasan kerja dosen. Melalui pemahaman yang lebih baik tentang
hubungan antara variabel-variabel tersebut, diharapkan institusi pendidikan
tinggi dapat merancang kebijakan dan strategi yang lebih efektif dalam
meningkatkan kepuasan kerja dosen. Selain itu, penelitian ini juga dapat
memberikan panduan praktis bagi manajer pendidikan tinggi dalam mengelola
dan memotivasi dosen untuk mencapai kinerja yang optimal, sekaligus
meningkatkan kualitas pendidikan di institusi tersebut.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini akan dilakukan analisis kuantitatif dengan menggunakan
metode survei dan teknik pengumpulan data melalui kuesioner. Data yang
terkumpul akan dianalisis secara statistik untuk menguji hipotesis mengenai
pengaruh variabel bebas (kepemimpinan transformasional, kolaborasi tim, dan
pengembangan karir) terhadap variabel terikat (kepuasan kerja dosen). Hasil
dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan wawasan yang berharga
dalam pengembangan kebijakan dan praktik manajemen sumber daya manusia
yang berfokus pada meningkatkan kepuasan kerja dosen.

Kepemimpinan transformasional merupakan kepemimpinan yang
memiliki kemampuan untuk mempengaruhi pengikutnya agar mencapai kinerja
yang positif serta memiliki pengaruh yang kuat (Avolio et al., 1991). kepemimpinan
transformasional memiliki lima dimensi yang membedakannya, yaitu a) visi; b)
komunikasi inspirasional; c) stimulasi intelektual; d) kepemimpinan suportif; dan
e) pengakuan pribadi (Rafferty & Griffin, 2004). Kolaborasi tim merupakan kerja
sama yang intensif dan saling ketergantungan antara anggota tim untuk mencapai
tujuan bersama, dengan memanfaatkan keahlian, pengetahuan, dan kontribusi
individu (Trischler et al, 2018). Belbin (2010) mengidentifikasi empat dimensi
utama dalam kolaborasi tim, yaitu a) peran tim dengan keragaman; b) komunikasi
efektif; c) kepercayaan tim; d) kesadaran tim. Pengembangan karir dosen
merupakan suatu proses untuk meningkatkan keterampilan, pengetahuan, dan
kompetensi dosen dalam rangka memperluas peluang karir di lingkungan
pendidikan tinggi (Chikari et al., 2015). Hall (1996) mengidentifikasi komponen
atau dimensi yang terkait dengan pengembangan karir, yaitu a) perluasan
pengetahuan dan keterampilan; b) peningkatan tanggung jawab; c) kesempatan
untuk pertumbuhan dan perkembangan; d) pemberian umpan balik dan
dukungan dalam mencapai tujuan karir.

Chimanikire et al. (2007) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai keadaan
emosional yang menyenangkan atau positif, yang dihasilkan dari penilaian
pengalaman kerja dosen. Kepuasan kerja dosen merupakan faktor penting
dalam menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan mempertahankan
tenaga kerja yang berkualitas di institusi pendidikan tinggi. Untuk mengukur
tingkat kepuasan kerja dosen terdapat lima dimensi diantaranya adalah a) pay;
b) promotional opportunities; c) supervision; d) relationship with co-workers; e)
job security (Khalid et al., 2012).

HASIL DAN PEMBAHASAN
Data dikumpulkan oleh peneliti dari 180 dosen perguruan tinggi di
Surabaya. Sebagian besar responden dalam sampel ini adalah perempuan,



Y. Kurniawan, M. Irfan, M. Hariani, M. Munir, E. Masnawati

dengan total 94 orang, sedangkan jumlah laki-laki adalah 86 orang. Dalam hal
rentang usia, sebagian besar responden berada dalam kelompok usia 30-39
tahun, dengan jumlah sebanyak 90 orang.

Untuk mengevaluasi keabsahan atau validitas suatu kuesioner, dilakukan
pengujian validitas. Salah satu metode yang digunakan adalah pengujian
validitas dengan menggunakan corrected item, dimana instrumen dianggap valid
jika nilai corrected itemnya di atas 0,3. Dalam penelitian ini, hasil pengujian
menunjukkan bahwa semua item pertanyaan yang mewakili variabel penelitian
telah memenuhi standar tersebut, yaitu memiliki nilai corrected item di atas 0,3.
Berdasarkan hasil tersebut, dapat disimpulkan bahwa data yang diperoleh
dalam penelitian ini dianggap valid.

Dalam penelitian ini, digunakan Cronbach's alpha sebagai salah satu
indikator keandalan, di mana nilai di atas 0,6 dianggap sebagai tingkat
keandalan yang baik. Hasil analisis menunjukkan bahwa Cronbach's alpha
untuk variabel X1 (kepemimpinan transformasional) adalah 0,897, variabel X2
(kolaborasi tim) adalah 0,814, variabel X3 (pengembangan karir) adalah 0,765,
dan variabel Y (kepuasan kerja) adalah 0,761. Semua variabel tersebut memiliki
nilai Cronbach's alpha yang melebihi 0,6, menunjukkan bahwa penelitian ini
memiliki keandalan yang dapat diandalkan.

Kemudian, dilakukan evaluasi untuk memeriksa kebernormalan data
dengan menggunakan P-Plot yang ditampilkan dalam Gambar 1. Hasil analisis
menunjukkan bahwa distribusi data secara umum mengikuti pola yang sesuai
dengan distribusi normal dan sejajar dengan garis diagonal.
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Gambar 1.
Uji Normalitas

Uji heteroskedastisitas digunakan untuk mengevaluasi apakah terdapat
variasi yang berbeda dalam model regresi. Pada analisis scatterplot, diharapkan
tidak ada pola yang terlihat jelas dan titik-titik tersebar secara merata. Hasil
dari uji heteroskedastisitas dapat dilihat pada Gambar 2. Dalam gambar
tersebut, titik-titik pada scatterplot terdistribusi dengan merata tanpa
menunjukkan pola yang teratur. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa
tidak ada bukti adanya heteroskedastisitas dalam data yang dianalisis.
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Scatterplot
Dependent Variable: Y

Regression Studentized Residual
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Gambar 2.
Uji Heteroskedastisitas

Pada analisis selanjutnya ditemukan bahwa nilai uji autokorelasi adalah
1,700. Penggunaan uji Durbin Watson menghasilkan nilai yang berada dalam
rentang yang dianggap ideal untuk menunjukkan ketiadaan autokorelasi, yaitu
antara -2 hingga 2. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa tidak ada
masalah dengan uji autokorelasi yang telah dilakukan.

Tabel 1
Coefficients»

Unstandardized | Standardized Collinearity

Model Coefficients Coefficients ¢ S Statistics
B S Beta Tolerance | VIF

Error
1|(Constant)| 5.482 3.164 1.733|.085

X.1 4.241 .520 .312| 8.163|.000 .760| 1.316
X.2 6.279 454 .534| 13.837|.000 745 1.342
X.3 4.035 453 .318| 8.905|.000 .872|1.147

Sumber: Output SPSS

Uji yang dilakukan ini merupakan uji multikolinearitas. Metode yang
digunakan untuk menguji multikolinearitas adalah dengan memeriksa nilai VIF
(variance inflation factor), yang harus kurang dari 10, dan nilai tolerance, yang
harus lebih dari 0,1. Setelah melakukan pengujian, hasil yang terdapat pada
tabel 1 menunjukkan bahwa nilai VIF untuk variabel X1 (kepemimpinan
transformasional), X2 (kolaborasi tim), dan X3 (pengembangan karir) berada di
bawah 10, sementara nilai tolerance lebih dari 0,1. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa tidak ada masalah multikolinearitas.

Model regresi yang dihasilkan adalah Y = 5,428 + 4,241X1 + 6,279X2 +
4,035X3, yang menunjukkan bahwa ketika nilai X1 (kepemimpinan
transformasional), X2 (kolaborasi tim), dan X3 (pengembangan karir) adalah
nol, maka nilai perkiraan Y (kepuasan kerja) akan menjadi 5,482. Dengan kata
lain, konstanta dalam persamaan regresi tersebut merupakan perkiraan nilai Y
ketika tidak ada kontribusi dari variabel X (kepemimpinan transformasional,
kolaborasi tim, dan pengembangan karir).

Berdasarkan hasil uji t, nilai signifikansi menunjukkan angka yang lebih
rendah dari 0,05. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa terdapat
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hubungan yang signifikan antara kepemimpinan transformasional, kolaborasi
tim, dan pengembangan karir terhadap kepuasan kerja. Ketiga faktor tersebut
memiliki pengaruh parsial yang signifikan dalam mempengaruhi tingkat
kepuasan kerja.

Tabel 2
ANOVA=a
Model S Df Mean F Sig.
Squares Square
1 Regression 32380.817 3 10793.606| 241.820 .000P
Residual 7855.733 176 44.635
Total 40236.550 179

Sumber: Output SPSS

Hasil analisis menunjukkan bahwa terdapat nilai F sebesar 93,204
dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000. Nilai signifikan tersebut lebih kecil
dari 0,05, menunjukkan bahwa secara serentak variabel X1 (kepemimpinan
transformasional), X2 (kolaborasi tim), dan X3 (pengembangan karir) memiliki
pengaruh signifikan terhadap variabel Y (kepuasan kerja).

Tabel 3
Model Summaryb

Model| R R Adjusted R Std. Error of the Durbin-
Square Square Estimate Watson
1 .8972 .805 .801 6.681 1.700

Sumber: Output SPSS

Koefisien determinasi, yang diwakili oleh Adjusted R Square sebesar 0,801,
digunakan untuk mengevaluasi sejauh mana variabel X1 (kepemimpinan
transformasional), X2 (kolaborasi tim), dan X3 (pengembangan karir)
mempengaruhi variabel Y (kepuasan kerja). Angka ini menunjukkan bahwa
80,1% variasi dalam variabel Y (kepuasan kerja) dapat dijelaskan oleh variabel X1,
X2, dan X3. Namun, terdapat 19,9% variasi dalam variabel Y (kepuasan kerja) yang
dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak termasuk dalam model penelitian ini.

Studi ini memiliki hasil yang menunjukkan bahwasannya kepemimpinan
transformasional memiliki peran yang signifikan dalam memengaruhi kepuasan
kerja. Sesuai studi dari Kouni et al., (2018); Duyan dan Yildiz (2020); Hussain
dan Khayat (2021); Munir et al. (2022). Kepemimpinan transformasional
memberikan dampak positif terhadap kepuasan kerja dosen dengan melibatkan
mereka secara aktif, menginspirasi motivasi intrinsik, dan menyediakan
dukungan serta peluang pengembangan. Dalam konteks ini, kepuasan kerja
dosen dapat meningkat karena adanya kecocokan antara nilai-nilai dan tujuan
pribadi dosen dengan visi dan kepemimpinan yang ditawarkan oleh pemimpin
transformasional (Argia & Ismail, 2013). Implikasi manajerial dari kepemimpinan
transformasional terhadap kepuasan kerja dosen melibatkan pembangunan
hubungan yang kuat, memberikan peluang pengembangan, mendorong
partisipasi dan kolaborasi, membangun visi bersama, dan memberikan umpan
balik yang konstruktif. Dengan mengimplementasikan pendekatan manajerial
ini, organisasi dapat meningkatkan kepuasan kerja dosen
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Hasil analisis studi ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang
signifikan antara kolaborasi tim terhadap kepuasan kerja. Penemuan ini konsisten
dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Griffin et al. (2001), Yun et al
(2007), dan Dahlke et al. (2018). Para peneliti tersebut menemukan bahwa adanya
kolaborasi yang efektif dan sinergi antara dosen dengan rekan kerja dan anggota
timnya memiliki dampak yang positif terhadap kepuasan kerja. Kolaborasi tim
dapat menciptakan lingkungan kerja yang saling mendukung, memperkuat
komunikasi, berbagi pengetahuan, dan meningkatkan efektivitas dalam mencapai
tujuan bersama (Alavi & Tiwana, 2002). Melalui kolaborasi, dosen dapat bekerja
sama dengan rekan kerja dalam memecahkan masalah, berbagi ide, dan
memberikan dukungan satu sama lain (Putra & Sinambela, 2021). Dalam
lingkungan yang kolaboratif, dosen dapat merasa dihargai dan memiliki peran
yang penting dalam tim, yang pada gilirannya meningkatkan kepuasan kerja
mereka (Arifin et al, 2015). Penting bagi pemimpin atau manajer dalam
lingkungan akademik untuk menciptakan lingkungan yang mendukung kerja tim,
memfasilitasi kolaborasi, dan mendorong dosen untuk berkontribusi secara aktif
(Mardikaningsih & Darmawan, 2022). Pemimpin yang efektif dapat menciptakan
budaya kerja yang mendorong kolaborasi dan memfasilitasi komunikasi yang
terbuka antara anggota tim. Selain itu, pemimpin juga dapat memberikan
pengakuan dan penghargaan kepada dosen yang berkontribusi secara aktif dalam
tim, sehingga dosen merasa dihargai dan diberdayakan. Kolaborasi tim yang efektif
dan sinergi memiliki peran yang penting dalam meningkatkan kepuasan kerja
dosen. Kolaborasi tim menciptakan lingkungan kerja yang saling mendukung dan
memperkuat komunikasi antara anggota tim. Dalam lingkungan yang kolaboratif,
dosen merasa dihargai, diberdayakan, dan memiliki peran yang penting dalam tim,
yang pada akhirnya berkontribusi pada kepuasan kerja mereka.

Hasil analisis studi menunjukkan bahwa pengembangan karir dapat
memiliki dampak signifikan terhadap kepuasan kerja. Ini sesuai dengan studi
dari Munir et al. (2022). Dalam penelitian yang dilakukan oleh Ko (2012),
ditemukan bahwa dosen yang memiliki kesempatan untuk meningkatkan
kompetensi serta memiliki jenjang karir yang jelas cenderung merasa lebih
termotivasi dan memiliki kepuasan yang lebih tinggi terhadap pekerjaan mereka.
Dalam konteks ini, pengembangan karir tidak hanya berarti kesempatan untuk
naik pangkat atau mendapatkan jabatan yang lebih tinggi, tetapi juga melibatkan
peningkatan keterampilan dan pengetahuan dosen dalam melaksanakan tugas-
tugas akademik mereka. Studi lain yang dilakukan oleh Loewenberg dan Forzni
(2009) juga menunjukkan bahwa dengan meningkatnya keterampilan dan
pengetahuan, dosen dapat merasa lebih kompeten dalam melaksanakan tugas-
tugas akademik mereka. Hal ini penting karena meningkatnya kompetensi dapat
meningkatkan kepercayaan diri dosen dalam menghadapi tantangan dalam
pekerjaan mereka. Ketika dosen merasa lebih mampu dan siap menghadapi
tugas-tugas yang kompleks, mereka cenderung mengalami tingkat kepuasan
kerja yang lebih tinggi (Darmawan, 2015). Peningkatan kepuasan kerja yang
terjadi melalui pengembangan karir dan peningkatan kompetensi dapat
memberikan dampak positif yang luas. Dosen yang merasa termotivasi, memiliki
kepuasan kerja yang tinggi, dan merasa kompeten dalam pekerjaan mereka
cenderung memberikan kontribusi yang lebih baik dalam proses pengajaran dan
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penelitian (Mardikaningsih, 2013). Selain itu, kepuasan kerja yang tinggi juga
dapat berdampak positif pada kualitas interaksi dengan rekan kerja dan
mahasiswa, serta meningkatkan efektivitas organisasi akademik secara
keseluruhan. Dalam konteks ini, penting bagi institusi pendidikan untuk
memberikan perhatian yang cukup terhadap pengembangan karir dosen dan
upaya untuk meningkatkan kompetensi mereka. Dengan memberikan peluang
dan dukungan yang memadai untuk pengembangan karir, institusi dapat
menciptakan lingkungan kerja yang memotivasi dan mendukung dosen dalam
mencapai kepuasan kerja yang optimal.

PENUTUP

Berdasarkan analisis dampak kepemimpinan transformasional, kolaborasi
tim, dan pengembangan karir terhadap kepuasan kerja Dosen, dapat
disimpulkan bahwa faktor-faktor tersebut memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap tingkat kepuasan kerja para dosen. Temuan ini memiliki saran penting
bagi institusi pendidikan tinggi dalam mengelola sumber daya manusia dosen.
Perusahaan perlu memperhatikan pengembangan kepemimpinan
transformasional, mendorong kolaborasi tim yang efektif, dan menyediakan
peluang pengembangan karir yang jelas bagi dosen. Dengan demikian, institusi
pendidikan tinggi dapat meningkatkan kepuasan kerja dosen, yang pada
gilirannya akan berdampak positif terhadap kualitas pengajaran, penelitian, dan
kontribusi mereka terhadap institusi secara keseluruhan.
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