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ABSTRAK 

 

In the Industrial Revolution 4.0 and Society 5.0, the role and position of Information Technology have 

become very vital for any organization where information technology is a business strategy that can 

maintain the existence of an organization, including private universities. The purpose of this study was 

to analyze and determine the effect of information technology on the organizational climate of private 

universities in Garut Regency and its impact on organizational commitment to the university 

environment. Besides, this research has an urgency to find out how big the role of information 

technology in the midst of an organization that has not optimally implemented this technology as a 

supporting tool in private universities' business processes. The research methodology used is 

descriptive research and verification. Descriptive research aims to obtain a description or 

characteristics of a variable, in this case, the information technology variable, higher education 

organizational climate, and higher education organizational commitment. This study's results reveal 

that there is a significant influence between information technology on organizational climate in private 

universities, besides that there is also a significant impact on the commitment made by private 

universities in Garut Regency. 

 

Keywords: Information Technology, Organizational Climate, Organizational Commitmens; Higher 

Education Institutions. 

 

ABSTRAK 

Dalam era Revolusi Industri 4.0 dan Society 5.0 peran dan posisi Teknologi Informasi menjadi sangat 

vital bagi setiap organisasi dimana teknologi informasi menjadi strategi bisnis yang dapat menjada 

eksistensi sebuah organisasi, tak terkecuali Perguruan Tinggi Swasta. Tujuan Penelitian ini adalah untuk 

menganalisis dan mengetahui pengaruh teknologi informasi terhadap iklim organisasi perguruan tinggi 

swasta di Kabupaten Garut serta dampaknya terhadap komitmen organisasi pada lingkungan perguruan 

tinggi. Selain itu penelitian ini memiliki urgensi untuk mengetahui seberapa besar peranan teknologi 

informasi ditengah-tengah organisasi yang belum optimal menerapkan Teknologi tersebut sebagai alat 

pendukung dalam proses bisnis di perguruan tinggi swasta. Metodologi Penelitian yang digunakan 

adalah Penelitian desrkiptif dan verifikatif. Penelitian deskriptif bertujuan untuk memperoleh gambaran 

atau karakteristik dari suatu variabel, dalam hal ini variabel teknologi informasi, iklim organisasi 

perguruan tinggi dan komitmen organisasi perguruan tinggi. Hasil dari penelitian ini mengungkapkan 

bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara teknologi informasi pada iklim organisasi di perguruan 

tinggi swasta, selain itu juga terdapat dampak yang signifikan terhap komitmen yang dibangun oleh 

perguruan tinggi swasta di Kabupaten Garut.  

 

Kata Kunci: Teknologi informasi, Iklim organisasi, Komitmen organisasi; Perguruan tinggi swasta. 
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I. PENDAHULUAN 

 

Teknologi informasi merupakan salah satu entitas yang sangat strategis dalam 

mempertahankan eksistensi sebuah organisasi (Hamdani and Maulani, 2019). Setiap organisasi 

memiliki tujuan agar dapat mencapai posisi unggul dalam persaingan, tak terkecuali Perguruan 

Tinggi Swasta (Maulani and Hamdani, 2019). Mandiri dalam penggunaan Teknologi Informasi 

pada perguruan tinggi swasta di Indonesia merupakan tuntutan yang harus dipenuhi dalam 

menghadapi era Revolusi Industri 4.0 dan era Society 5.0 (Maulani and Hamdani, 2018). Oleh 

karenanya hal tersebut dipandang sebagai strategi bisnis yang dapat menjadi sumber daya 

dalam meningkatkan kinerja perguruan tinggi swasta.  

 

Tabel 1. Jumlah Perguruan Tinggi Swasta 3 Tahun Terakhir di Indonesia (Kementerian Riset, 

2018) 
Tahun 2016 2017 2018 

Jumlah 

PTS 

3124 3154 3171 

 

Data dalam 3 tahun terakhir, Indonesia merupakan Negara di Asia Tenggara yang  

memiliki Perguruan Tinggi terbanyak, saat ini di Indonesia pada Tahun 2018 tercatat terdapat 

sebanyak 3.171 perguruan tinggi swasta (Kementerian Riset, 2018). Sedangkan pada tahun 

2017 Perguruan Tinggi swasta berjumlah 3154 dan pada tahun 2016 berjumlah 3124 (Tinggi, 

2016; Kementerian Pendidikan Tinggi, 2017). Dalam 3 tahun terakhir, secara kuantitas jumlah 

Perguruan Tinggi Swasta di Indonesia mengalami peningkatan, sehingga dapat dikatakan 

bahwa perguruan tinggi swasta di Indonesia semakin banyak dan semakin ketat dalam 

persaingan antara satu dengan yang lainnya.  

Namun dibalik data tersebut, terdapat fakta yang menunjukkan sebagian besar perguruan 

tinggi belum maksimal dalam menggunakan teknologi informasi yang terintegrasi dalam setiap 

proses bisnisnya. Padahal Iklim organisasi memiliki peranan yang vital dalam menciptakan 

komitmen organisasi dalam mencapai tujuan organisasi tersebut (Permarupan et al., 2013). 

Dalam perkembangannya iklim organisasi yang dibentuk dari sumber daya yang baik pada 

perguruan tinggi swasta dapat meningkatkan potensi komitmen organisasi (Berberoglu, 2018).   

Pada dasarnya penelitian ini memiliki urgensi yaitu  dapat mengetahui seberapa besar 

peranan teknologi informasi ditengah-tengah organisasi yang belum optimal menerapkan 

Teknologi tersebut sebagai alat pendukung dalam proses bisnis di perguruan tinggi swasta. 

sehingga pihak manajemen atau pimpinan perguruan tinggi dapat membuat kebijakan yang 

relevan, efektif dan efisien 

Mengingat fenomena serta potensi yang dikaji pada penelitian ini, maka penelitian penting 

untuk dilakukan dalam rangka meningkatkan keunggulan bersaing perguruan tinggi yang 

dampaknya akan meningkatkan kualitas pendidikan di Indonesia. 

 
II. KAJIAN PUSTAKA 

 

2.1 Konsep Teknologi Informasi 

Penelitian sebelumnya mengungkapkan bahwa, teknologi informasi merupakan salah satu 

strategi bisnis yang memiliki pengaruh terhadap daya saing organisasi(Laudon and Laudon, 

2014). Selain itu, teknologi informasi memiliki dampak yang luar biasa terhadap daya saing 

perusahaan (Wijnhoven and Wassenaar, 1990). Teknologi informasi pula dapat mempengaruhi 

sebuah iklim organisasi yang memberikan dampak terhadap daya saing (Akbar, Abbaspour and 
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Abachian, 2013). Beberapa Hasil penelitian  menunjukkan bahwa penggunaan Teknologi 

Informasi relevan dalam meningkatkan kinerja inovasi perusahaan dalam menciptakan daya 

saing (Ismaeel et al., 2016a). Banyak penelitian sebelumnya yang telah dilakukan melaporkan 

temuan yang sama. Penelitian lainnya  menemukan bahwa ada interaksi antara kemampuan 

teknologi informasi dan sumber daya manusia dapat mempengaruhi kemampuan Teknologi 

Informasi untuk secara efektif meningkatkan daya saing sebuah organisasi(Chen and Tsou, 

2012). (Akbar, Abbaspour and Abachian, 2013) Teknologi informasi dapat dikategorikan 

menjadi tiga indikator, antara lain : Teknologi Informasi sebagai keunggulan kompetitif, 

keyakinan yang kuat dalam Teknologi Informasi tingkat lanjut, Teknologi Informasi untuk 

mengakomodasi kebutuhan pelanggan. Selain itu ada pula yang mendefinisikan kemampuan 

Teknolofi Informasi yang dibangun di atas empat sumber daya: infrastruktur TI, pengalaman 

bisnis TI, sumber daya hubungan TI, dan sumber daya manusia TI (Chen and Tsou, 2012).  

Teknologi Informasi merupakan salah satu alat yang penting dalam kegiatan layanan 

organisasi bisnis dalam sebuah perusahaan (Ismaeel et al., 2016b). Selain itu, teknologi 

informasi merupakan sumber daya strategis yang penting bagi organisasi, termasuk perguruan 

tinggi. Hal tersebut memberikan kontribusi yang sangat positif terhadap informasi yang 

berdampak pada pengambilan keputusan (Mitić et al., 2017). Dalam mengukur atau 

menganalisis Teknologi Informasi dapat menggunakan beberapa indikasi antara lain Kualitas 

Informasi, Kualitas Sistem dan Kualitas pelayanan (Abrego Almazán, Sánchez Tovar and 

Medina Quintero, 2017). 

 

2.2 Konsep Iklim Organisasi 

Iklim organisasi sebenarnya adalah seperangkat sifat yang menggambarkan suatu 

organisasi. Ini berbeda organisasi dari organisasi lain dan tetap untuk jangka waktu tertentu. 

Ini juga memengaruhi perilaku kerja karyawan di organisasi tertentu. Iklim organisasi adalah 

sebuah fenomena yang dialami para peneliti dalam praktik lapangan yang timbul dari kondisi 

organisasi yang berbeda-beda (West, 2015). Iklim organisasi memiliki pengaruh positif 

terhadap keberlangsungan daya saing sebuah organisasi (Sarros, Cooper and Santora, 2008), 

hal tersebut didukung oleh penelitian lainnya (Ceyda and Sevinc, 2012; Permarupan et al., 

2013). Terdapat beberapa dimensi dari iklim organisasi, antara lain : clarity, standards, 

Responsibility, Flexibility, Rewards, Team Commitment (Nair, 2006; Waspodo and 

Minadaniati, 2012). Iklim organisasi yang sehat merupakan proposisi jangka panjang. Setiap 

Manajer perlu mengambil pendekatan aset terhadap iklim, yang berarti bahwa mereka 

mengambil pandangan jangka panjang dari iklim sebagai aset organisasi (Haritha and 

Subrahmanyam, 2013). 

Mengkaji tentang dimensi-dimensi iklim organisasi dalam suatu model alat ukur yang 

disebut Litwin & Stringer’ Organizational Climate (LSOC) (Waspodo and Minadaniati, 2012). 

Berikut ini adalah  6 (enam) dimensi iklim organisasi sebagai berikut (Nair, 2006; Waspodo 

and Minadaniati, 2012): 

1. Flexibility conformity. merupakan kondisi organisasi yang untuk memberikan keleluasan 

bertindak bagi karyawan serta melakukan peyesuaian diri terhadap tugas-tugas yang 

diberikan.  

2. Responsibility. Hal ini berkaitan dengan perasaan karyawan pelaksanaan tugas organisasi 

yang diemban, karena mereka terlibat di dalam proses yang sedang berjalan. 

3. Standards. Perasaan karyawan tentang kondisi organisasi dimana manajemen memberikan 

perhatian kepada pelaksanaan tugas dengan baik, tujuan yang telah ditentukan. 
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4. Reward. Hal ini berkaitan dengan perasaan karyawaan tentang penghargaan dan pengakuan 

atas kerja baik. 

5. Clarity. Terkait dengan perasaan pegawai bahwa mereka mengetahui apa yang diharapkan 

dari mereka dengan pekerjaan, peranan dan tujuan organisasi. 

6. Tema Commitment. Berkaitan dengan perasaan karyawan mengenai perasaan bangga 

mereka memiliki organisasi dan kesediaan untuk berusaha lebih saat dibutuhkan. 

 

2.3 Konsep Komitmen Organisasi 

Konsep komitmen organisasi pada dasarnya adalah keterikatan secara psikologis bagi 

karyawan terdapat organisasi(Cesário and Chambel, 2017). Komitmen organisasi merupakan 

suatu kekuatan dalam mengidentifikasi individu dengan tujuan organisasi. Komitmen 

organisasi pula merupakan konstruk yang multidimensi yang terdiri dari tiga komponen yaitu 

afektif, kontinuitas dan normatif. Komitmen afektif berkaitan dengan keterikatan secara 

emosional bagi karyawan terdapat keterlibatannya dalam organisasi(Genevičiūtė-Janonienė 

and Endriulaitienė, 2014). Komitmen kontinuitas berkaitan dengan kesadaran seseorang 

dengan biaya yang terkait ketika meninggalkan organisasinya saat ini. Sedangkan komitmen 

normatif adalah Persepsi kewajiban bagi karyawan untuk tetap bersama organisasi (Meyer and 

Allen, 1991).  

Beberapa penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa meningkatkan iklim organisasi bisa 

menjadi strategi yang berharga untuk meningkatkan komitmen organisasi(Bahrami et al., 

2016). Selain itu komitmen organisasi  terlihat pada arah organisasi yang tertarik untuk 

memiliki karyawan yang memiliki komitmen tinggi, karena secara komitmen yang tinggi 

berbanding lurus dengan tingkat turnover karyawan yang lebih rendah, peningkatan motivasi 

dan dukungan organisasi yang berkelanjutan(Hanaysha, 2016). 

Sintesa dari berbagai teori dan hasil penelitian terdahulu menghasilkan struktur landasan 

teori yang dipergunakan untuk penelitian, yakni sebagai grand Theory nya adalah Manajemen 

Stratejik, sedangkan untuk middle-range theory adalah Manajemen Sumber Daya Manusia, 

Sistem Informasi Bisnis. Landasan applied Theory yang dipakai adalah teknologi Informasi, 

Iklim Organisasi, Komitmen Organisasi. Struktur landasan teori penelitian ini diperjelas pada 

Tabel 2.  

Tabel 2. Struktur Landasan Teori untuk Penelitian 

G
ra

n
d
 

T
h

eo
ry

 Manajemen Stratejik 

(Wheelen et al., 2018);(Wheelen and Hunger, 2012);(David, 

2011), (Stacey, 2011),(Thompson and Martin, 2005; Huang and 

Lee, 2012)  

M
id

d
le

 

R
a

n
g

e 

T
h

eo
ry

 Manajemen Sumber Daya Manusia 

(Sokol et al., 2015),(Mathis and Jackson, 2008) 

Sistem Informasi Bisnis 

(Iranmanesh et al., 2012),(Laudon and Laudon, 2014) 

A
p

p
li

ed
 T

h
eo

ry
 Teknologi Informasi 

(Sarvi and Pillay, 2015),(Naqvi and Bashir, 2015),(S Pant, 1995; 

Gusaptono, Effendi and Charibaldi, 2012) 

Iklim Organisasi 

(Arya and Sainy, no date; Wahiza, Wahat and D, no date; Gül, 

2008; Raza, 2010; Reyes and Zapata, 2014; Sokol et al., 2015; 

Apipalakul and Kummoon, 2017) 
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Komitmen Organisasi 

(Permarupan et al., 2013; Ibrahim and Al Falasi, 2014; Bahrami 

et al., 2016; Hanaysha, 2016; Berberoglu, 2018) 

Sumber : hasil sintesis beberapa literatur 

 

Dengan demikian, setelah menganalis dan mengkaji masing-masing konstruk berupa 

variabel penelitian dan hubungan antar variabel, maka untuk membangun paradigma penelitian 

ini, terlebih dahulu akan dikemukakan kerangka pemikian sebagaimana berikut pada gambar: 

 

 
 

Gambar 1. Paradigma Penelitian 

  

III. METODE PENELITIAN 

 

Sesuai dengan tujuan penelitian yang ingin dicapai, maka digunakan dua jenis penelitian 

yaitu penelitian deskriptif dan penelitian verifikatif. Metode penelitian yang digunakan adalah 

metode descriptive survey dan explanatory survey dengan unit analisis organisasi, yaitu 

perguruan tinggi swasta di Jawa Barat khususnya di Kabupaten Garut dan unit observasi adalah 

pengelola perguruan tinggi swasta yang terdiri atas Pimpinan Perguruan Tinggi, Tenaga 

Kependidikan dan Tenaga Pendidik.  

Data dikumpulkan dalam rentang waktu “one shoot”- cross sectional, yaitu dilakukan 

dengan data yang hanya sekali dikumpulkan dalam rangka menjawab pertanyaan penelitian. 

Dalam penelitian ini pengolahan data menggunakan software SEM-PLS. 

Penjabaran operasionalisasi dari variabel-variabel yang diteliti dapat dilihat pada Tabel 3.2 di 

bawah ini:  

Tabel 3 

Operasionalisasi Variabel 
Konsep Variabel Indikator / Dimensi Skala  No. Item 

(1) (2) (3) (4) (5) 

Komitmen 

Organisasi 

 

keterikatan secara 

psikologis bagi 

karyawan terdapat 

organisasi(Cesário 

and Chambel, 2017) 

 

Komitmen 

Organisasi 

Perguruan Tinggi 

Swasta 

Affective Commitment 

 

keterikatan secara emosional 

bagi karyawan terdapat 

keterlibatannya dalam 

organisasi 

Interval 1 

Continuance Commitment 

 

berkaitan dengan kesadaran 

seseorang dengan biaya 

yang terkait ketika 

meninggalkan organisasinya 

saat ini 

 

Interval 2 
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Normative Commitment 

 

Persepsi kewajiban bagi 

karyawan untuk tetap 

bersama organisasi 

 

 

Interval 3 

Iklim Organisasi 

 

Iklim organisasi 

sebenarnya adalah 

seperangkat sifat 

yang menggambarkan 

suatu organisasi. Ini 

berbeda organisasi 

dari organisasi lain 

dan tetap untuk 

jangka waktu 

tertentu. 

Iklim Organisasi 

Perguruan Tinggi 

Swasta 

Flexibility conformity Interval 4 

Responsibility Interval 5 

Standards Interval 6 

Reward Interval 7 

Clarity Interval 8 

Team Commitment Interval 9 

Teknologi Informasi 

 

 

 

Teknologi 

Informasi 

Perguruan Tinggi 

Swasta 

Kualitas Informasi Interval 10 

Kualitas Sistem Interval 11 

Kualitas pelayanan Interval 12 

Sumber: Diolah dari berbagai literatur, 2019 

 

IV. HASIL DAN PEMBAHASAN 
 

Model penelitian ini terdiri dari tiga variabel laten diantaranya teknologi informasi, iklim 

organisasi, dan komitmen organisasi. Evaluasi model pengukuran berguna untuk mengevaluasi 

validitas dan realibilitas suatu konstruk. Uji Validitas dilakukan dengan menghitung validitas 

konvergen dan validitas diskriminan. Validitas konvergen diketahui melalui loading factor. 

Indikator dikatakan valid secara konvergen, jika nilai loading factor-nya [] ≥ 0.5. 

 
Gambar 2. PLS Algorithm 

 

Berdasarkan output diatas, dapat diketahui bahwa ada salah satu indikator yaitu 

Responsibility yang mengukur variabel Iklim Organisasi memiliki nilai 0,478 < 0,5. Ini artinya 

indikator Responsibility tidak valid, sehingga perlu dipertimbangkan untuk dipertahankan atau 

dibuang dengan meilhat uji lanjutan lainnya. Untuk menghitung validitas diskriminan dengan 

cara membandingkan nilai loading factor pada Cross Loading. Suatu indikator dinyatakan valid 

jika mempunyai loading factor tertinggi sesuai variabel yang didukungnya kemudian 
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dibandingkan loading factor kepada variabel lain. Berikut hasil Cross Loading yang disajikan 

dengan tabel 4 : 

Tabel 4. Cross Loading 

VARIABEL INDIKATOR 

CROSS LOADING 

KOMITMEN 

ORGANISASI 

IKLIM 

ORGANISASI 

TEKNOLOGI 

INFORMASI 

KOMITMEN 

ORGANISASI 

AFFECTIVE COMMITMENT 0,475 0,361 0,233 

CONTINUANCE 

COMMITMENT 
0,425 0,308 0,408 

NORMATIVE COMMITMENT 0,449 0,33 0,201 

IKLIM 

ORGANISASI 

FLEXIBILITY CONFORMITY 0,454 0,536 0,38 

RESPONSIBILITY 0,231 0,332 0,203 

STANDART 0,347 0,469 0,392 

REWARD 0,415 0,503 0,432 

CLARITY 0,379 0,530 0,402 

TEAM COMMITMENT 0,258 0,488 0,363 

TEKNOLOGI 

INFORMASI 

KUALITAS INFORMASI 0,369 0,454 0,571 

KUALITAS SISTEM 0,353 0,415 0,574 

KUALITAS PELAYANAN 0,362 0,461 0,574 

 

Tabel 4 menunjukkan bahwa loading factor untuk indikator pada masing-masing variabel 

mempunyai loading factor  lebih tinggi dari pada variabel yang lain. Sebagai ilustrasi loading 

factor ‘Affective Commitment’ kepada ‘Komitmen Organisasi’ adalah sebesar 0,475 yang 

lebih tinggi dari pada loading factor kepada Iklim Organisasi (0,361), dan Teknologi Informasi 

(0,233). Hal serupa juga tampak pada indikator-indikator yang lain. Dengan demikian, variabel 

memprediksi indikator pada blok mereka lebih baik dibandingkan dengan indikator di blok 

yang lain.  

Metode lain untuk melihat discriminant validity adalah dengan melihat nilai square root 

of average variance extracted (AVE). Nilai yang disarankan adalah di atas 0,5. Berikut adalah 

nilai AVE dalam penelitian ini: 

 

Tabel 5. Average Variance Extracted 
VARIABEL AVE 

KOMITMEN ORGANISASI 0,420 

IKLIM ORGANISASI 0,481 

TEKNOLOGI INFORMASI 0,692 

 

Berdasarkan tabel 5 terdapat dua variabel yang memiliki nilai AVE < 0,5. Artinya bahwa 

ada indikator dari kedua variabel tersebut yang tidak valid. Dengan demikian perlu 

mempertimbangkan ulang indikator yang digunakan untuk menjelaskan variabel latennya. Uji 

reliabilitas dilakukan dengan melihat nilai composite reliability dari blok indikator yang 

mengukur variabel laten. Hasil dikatakan reliabel apabila menunjukkan nilai composite 

reliability > 0,7. Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwa terdapat nilai composite 

reliability untuk variabel Komitmen Organisasi < 0,7 yang menunjukkan bahwa ada variabel 

laten pada model yang diestimasi tidak memenuhi kriteria discriminant validity. Nilai 

composite reliability tersebut sebesar 0,684 pada konstruk Komitmen Organisasi. Sehingga 
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perlu dilakukan eliminasi indikator. Kemudian dilakukan eliminasi indikator Responsibility 

yang berdasar pada hasil dari loading factor yang tidak valid.  

Berdasarkan output, nilai loading factor untuk semua indikator sudah valid. Nilai AVE 

untuk variabel Komitmen Organisasi (0,419) < 0,5 artinya masih ada variabel yang tidak valid 

secara diskriminan. Begitu juga dengan nilai composite reliability pada variabel Komitmen 

Organisasi < 0,7, yang artinya masih ada variabel belum reliabel. Dilanjutkan untuk eliminasi 

indikator lainnya. Karena variabel Komitmen Organisasi belum memenuhi standart validitas 

dan reliabilitas. Maka dilakukan eliminasi lanjut pada variabel Komitmen Organisasi berdasar 

pada hasil AVE dan Composite Reliability. Kemudian keputusannya adalah mengeliminasi 

indikator continuance commitment berdasarkan nilai loading factor terkecil pada variabel 

Komitmen Organisasi yang tersaji pada output model kedua yaitu sebesar 0,629.  

Validitas konvergen diketahui melalui loading factor. Indikator dikatakan valid secara 

konvergen, jika nilai loading factor-nya [] ≥ 0.5. Berdasarkan output diatas, dapat diketahui 

bahwa semua indikator memiliki nilai > 0,5. Ini artinya semua indikator sudah valid secara 

konvergen. Disajikan  nilai loading factor untuk semua indikator sebagai berikut : 

Tabel 6. Outer Loading 
INDIKATOR LOADING FACTOR VALIDITAS 

affective commitment 0,790 VALID 

normative commitment 0,761 VALID 

flexibility conformity 0,779 VALID 

Standart 0,684 VALID 

Reward 0,736 VALID 

Clarity 0,758 VALID 

team commitment 0,715 VALID 

kualitas informasi 0,828 VALID 

kualitas sistem 0,819 VALID 

kualitas pelayanan 0,847 VALID 

 

Berdasarkan output SMARTPLS bahwa semua variabel memiliki nilai AVE > 0,5. Artinya 

bahwa semua variabel penelitian sudah valid. Selain itu, semua nilai composite reliability > 0,7 

yang menunjukkan bahwa semua variabel variabel laten pada model yang diestimasi memenuhi 

kriteria reliabel.  

Pada pengujian signifikansi bertujuan untuk mengetahui ada atau tidaknya pengaruh 

variabel eksogen terhadap intervening dan variabel intervening terhadap variabel endogen 

maupun pengaruh langsung variabel eksogen terhadap variabel endogen dengan menggunakan 

path analysis. Uji Signifikansi ini dilakukan dengan menggunakan nilai t-value yang 

dibandingkan dengan z-score pada CI 95% = 1.96 Dengan menggunakan nilai dari t statistics 

dan p value, apabila nilai t statistics > 1,96 dan p value < 0,05 maka model signifikan dan 

sebaliknya. Berikut disajikan output analisis : 

Untuk melihat hasil pengujian dirrect effect antara variabel eksogen terhadap variabel 

endogen tanpa peran variabel mediasi, berikut disajikan dalam tabel : 

 

Tabel 7. Pengujian Direct Effect 

Variabel Eksogen Variabel Endogen Koefisien Path T-Statistics P-Value 

Teknologi informasi Iklim organisasi 0,772 17,927 0,000 

Teknologi informasi Komitmen organisasi -0,154 1,002 0,316 
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Iklim organisasi Komitmen organisasi 0,724 5,967 0,000 

 

Teknologi Informasi terhadap Iklim Organisasi 

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa hubungan antara Teknologi Informasi  dan Iklim 

Organisasi signifikan dengan t -statistics (17,927) > 1,96 dan p-value (0,000) < 0,05. Koefisien 

path sebesar 0,772 yang menunjukkan bahwa arah hubungan antara Teknologi Informasi  

dengan Iklim Organisasi positif. Dengan demikian, semakin meningkatnya Teknologi 

Informasi maka akan berdampak pada peningkatan kualitas Iklim Organisasi Perguruan Tinggi 

Swasta di Kabupaten Garut. 

 

Teknologi Informasi terhadap Komitmen Organisasi 

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa hubungan antara Teknologi Informasi dan 

Komitmen Organisasi tidak signifikan dengan t-statistics (1,002) < 1,96 dan p-value (0,316) > 

0,05. Koefisien path sebesar -0,154 yang menunjukkan bahwa arah hubungan antara Teknologi 

Informasi  dengan Komitmen Organisasi negative.  Dengan demikian, perubahan Teknologi 

Informasi tidak berdampak pada perubahan Komitmen Organisasi Perguruan Tinggi Swasta di 

Kabupaten Garut. 

 

 

Iklim Organisasi terhadap Komitmen Organisasi 

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa hubungan antara Iklim Organisasi dan 

Komitmen Organisasi adalah signifikan dengan t-statistics (5,967) > 1,96 dan p-value (0,000) 

< 0,05. Koefisien path sebesar 0,724 yang menunjukkan bahwa arah hubungan antara Iklim 

Organisasi dengan Komitmen Organisasi positif. Dengan demikian, semakin meningkatnya 

Iklim Organisasi maka akan berdampak pada peningkatan kualitas Komitmen Organisasi 

Perguruan Tinggi Swasta di Kabupaten Garut. 
 

Tabel 8. Pengujian Indirect Effect 

 

Berdasarkan tabel diatas dijelaskan bahwa pengaruh tidak langsung Teknologi Informasi 

dengan Komitmen Organisasi yang di mediasi Iklim Organisasi signifikan dengan t-statistics 

(5,270) > 1,96 dan p-value (0,000) < 0,05. Koefisien indirect sebesar 0,559 yang menunjukkan 

bahwa arah hubungan antara variabelnya positif. 

 

Berdasarkan Koefisien Determinasi (R2)menunjukkan bahwa R2 variabel Iklim Organisasi 

adalah sebesar 0.597 yang berarti 59,7% Iklim Organisasi dipengaruhi oleh Teknologi 

Informasi, sedangkan sisanya sekitar 40,3% dijelaskan oleh variabel lain di luar model 

penelitian. Nilai R2 variabel Komitmen Organisasi adalah sebesar 0.376 yang berarti 37,6% 

Komitmen Organisasi dipengaruhi oleh Teknologi Informasi dan Iklim Organisasi, sedangkan 

sisanya sekitar 62,4% dijelaskan oleh variabel lain di luar model penelitian. Berdasarkan Uji 

Relevansi Prediktif (Q2) menunjukkan bahwa nilai Q2 variabel Iklim Organisasi Information 

sebesar 0.312 dan variabel Komitmen Organisasi sebesar 0.202. Hal ini berarti bahwa hasil 

model menunjukkan validitas prediktif yang baik karena nilai Q2 > 0. 

Variabel 

Eksogen 

Variabel 

Endogen 

Variabel 

Mediasi 

Koefisien  

Path 

T-Statistics P-Value 

Teknologi 

Informasi 

Komitmen 

Organisasi 

Iklim 

Organisasi 

0,559 5,270 0,000 
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V. KESIMPULAN DAN SARAN 

Teknologi Informasi memiliki pengaruh yang sangat signifikan terhadap iklim 

organisasi pada perguruan tinggi swasta di Kabupaten Garut. Hal terlihat dari beberapa 

performa yang dapat dikaji dari masing-masing karakteristik perguruan tinggi. 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa semakin meningkatnya Teknologi Informasi maka 

akan berdampak pada peningkatan kualitas Iklim Organisasi Perguruan Tinggi Swasta 

di Kabupaten Garut. Namun demikian, perubahan Teknologi Informasi tidak 

berdampak pada perubahan Komitmen Organisasi Perguruan Tinggi Swasta di 

Kabupaten Garut. Namun hubungan antara Iklim Organisasi dengan Komitmen 

Organisasi positif. Dengan demikian, semakin meningkatnya Iklim Organisasi maka 

akan berdampak pada peningkatan kualitas Komitmen Organisasi Perguruan Tinggi 

Swasta di Kabupaten Garut. Selain itu, semakin meningkatnya Teknologi Informasi 

apabila dimediasi oleh Iklim Organisasi maka akan berdampak pada peningkatan 

Komitmen Organisasi. Dalam penelitian ini mendeteksi adanya mediasi penuh 

(pengaruh langsung=0), ketika Teknologi Informasi tidak berpengaruh langsung 

terhadap Komitmen Organisasi. Peran Iklim Organisasi memediasi Teknologi 

Informasi dan Komitmen Organisasi menjadi berpengaruh positif. 
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