
Dinar : Jurnal Prodi Ekonomi Syariah 
Judul : Hubungan Employee Coaching, Komitmen Tim dan 

Kinerja Karyawan: Studi Pada Perguruan Tinggi Swasta Islam 

77 

 

 

Volume 7 Nomor 1 
September 2023-Pebruari 2024 

 

P ISSN  : 2477 - 0469 
E ISSN  : 2581 - 2785 

HUBUNGAN EMPLOYEE COACHING, KOMITMEN TIM DAN KINERJA 
KARYAWAN: STUDI PADA PERGURUAN TINGGI SWASTA ISLAM 

 

Syamsul Ma'arif 

STAI Luqman Al Hakim Surabaya 

sm.gamagroup@yahoo.com 

 

ABSTRAK 

Tingginya tingkat persaingan di lingkup perguruan tinggi memang tidak dapat 

dihindari. Perlu disusun strategi-strategi untuk menciptakan keunggulan bersaing, 

yaitu melalui peningkatan kinerja. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk 

menganalisis pengaruh coaching terhadap kinerja, baik secara langsung maupun tidak 

langsung melalui mediasi komitmen tim. Penelitian ini merupakan penelitian 

kuantitatif  asosiatif  dengan teknik pengumpulan data melalui metode survei. Metode 

itu dilakukan dengan melakukan penyebaran kuesioner kepada 63 staff  dan tenaga 

pengajar di Peguruan Tinggi Swasta Islam. Data yang sudah terkumpul dianalisis 

menggunakan analisis partial least square. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 

employee coaching berpengaruh signifikan terhadap komitmen tim dan kinerja karyawan. 

Komitmen tim juga memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Kekuatan pengaruh employee coaching terhadap kinerja karyawan dipengaruhi oleh 

komitmen tim sebagai pemediasi.  

Kata kunci: employee coaching, komtimen tim, kinerja karyawan. 

 

PENDAHULUAN 

Kebutuhan akan pendidikan tinggi yang semakin mendesak berdampak pada 

menjamurnya pendirian berbagai institusi Perguruan Tinggi. Tidak menutup 

kemungkinan banyak perguruan tinggi yang jatuh bangun dalam perjalanannya, 

demikian pula yang dialami oleh Perguruan Tinggi Agama Islam Swasta (PTAIS) [1]. 

Terdapat 90% dari 3.214 perguruan tinggi swasta yang ada di Indonesia tidak siap 

bersaing dengan perguruan tinggi asing. Minimnya daya saing PTS antara lain 

bangkrut atau bahkan diakuisisi oleh kampus asing [2]. Selain itu, berdasarkan data 

Asosiasi Badan Penyelenggara Perguruan Tinggi Swasta Indonesia (ABPPTSI) 

menunjukkan 60 persen dari 3.032 PTS berada dalam kondisi tidak sehat. Bahkan 

yang lebih memprihatinkan lagi adalah adanya PTS-PTS yang tutup karena bangkrut, 
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dikarenakan kurangnya minat calon mahasiswa yang mendaftar pada PTS tersebut. 

Jika jumlah mahasiswa tidak cukup, kecil kemungkinan PTS bisa survive karena 

sumber dana sebagian besar berasal dari mahasiswa [3].  

Beberapa fenomena di atas menunjukkan bahwa persaingan sektor jasa 

pendidikan dikalangan perguruan tinggi khususnya perguruan tinggi swasta (PTS) 

dalam memperebutkan “pasar” mahasiswa ini cukup berat [4]. Untuk itu, keunggulan 

bersaing harus menjadi program penting perguruan tinggi sekarang ini. Dalam 

mencapai keunggulan bersaing tersebut, pihak perguruan tinggi perlu memiliki 

sumber daya manusia (SDM) yang berkualitas. SDM merupakan salah satu faktor 

kunci dalam reformasi ekonomi, yakni bagaimana menciptakan SDM yang 

berkualitas yang memiliki keterampilan serta berdaya saing tinggi dalam persaingan 

global [1]. Baik atau tidaknya kualitas SDM dapat dilihat dari kinerja yang mereka 

hasilkan. Oleh karena itu, pihak perguruan tinggi perlu meningkatkan kinerja 

karyawan-karyawannya.  

Salah satu upaya yang dapat dilakukan dalam meningkatkan kinerja karyawan 

khususnya karyawan di Perguruan Tinggi Swasta Islam ialah melalui employee coaching. 

Coaching merupakan salah satu teknik dalam pengembangan SDM yang dapat 

membantu perusahaan menciptakan keunggulan bersaing. Saat ini semakin banyak 

organisasi bisnis yang menggunakan coaching untuk memberdayakan karyawannya, 

karena coaching dapat menyelesaikan beberapa masalah di tempat dan juga efektif  

untuk memperbaiki kinerja yang buruk [5]. Beberapa penelitian terdahulu telah 

memberikan bukti empiris bahwa coaching dapat meningkatkan kinerja [6]–[10]. 

Namun disisi lain terdapat peneliti yang mengungkapkan bahwa coaching tidak 

mempengaruhi kinerja [11], [12].  

Penelitian ini tidak hanya melihat dampak coaching terhadap kinerja, melainkan 

juga mencoba mengungkap perubahan internal pada karyawan yang dihasilkan dari 

proses coaching seperti komitmen tim dan mempelajari lebih lanjut pengaruh coaching 

dan komitmen tim terhadap kinerja. Komitmen tim dapat menjadi upaya lain yang 

dapat ditempuh dalam meningkatkan kinerja karyawan [5], [10], [13], [14]. Namun 

beberapa peneliti menemukan bahwa komitmen tim tidak mempengaruhi kinerja 

[15], [16]. 

Berdasarkan ulasan kajian empiris di atas, maka penelitian ini mengkonfirmasi 
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kembali terkait dampak coaching terhadap kinerja dan memberikan bukti bahwa 

coaching merupakan bagian dari pengembangan SDM. Mengingat penelitian ini masih 

belum banyak dilakukan, maka perlu untuk diselidiki lebih lanjut mengenai pengaruh 

coaching terhadap kinerja melalui komitmen tim dalam konteks perguruan tinggi 

swasta Islam di Surabaya. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis 

pengaruh coaching terhadap kinerja, baik secara langsung maupun tidak langsung 

melalui mediasi komitmen tim. Penelitian ini diharapkan dapat menjadi pedoman bagi 

PTS Islam di Surabaya dalam melakukan manajemen sumber daya manusia yang 

efektif  melalui coaching.  

 

KAJIAN TEORI 

Employee Coaching 

Pelatihan merupakan sarana untuk mengurangi penurunan kualitas sumber daya 

manusianya dan berbagai organisasi, dalam menghadapi inovasi teknologi yang 

berkembang. Pelatihan juga merupakan cara yang digunakan oleh organisasi suatu 

perusahaan untuk mempertahankan, menjaga, memelihara karyawan dalam organisasi 

sekaligus meningkatkan keahlian para karyawan untuk kemudian dapat meningkatkan 

produktivitasnya [8]. Pelatihan bagi karyawan perguruan tinggi merupakan sebuah 

proses mengajarkan pengetahuan dan keahlian tertentu serta sikap agar karyawan 

semakin terampil dan mampu melaksanakan tanggung jawabnya dengan semakin 

baik, sesuai dengan kapasitasnya masing-masing [11]. 

Coaching terbagi menjadi 4 (empat) kategori berdasarkan tujuan dari implementasi 

coaching pada organisasi yaitu: [17] 

a) Coaching untuk mendukung pembelajaran 

Jenis coaching ini diterapkan untuk mendukung proses pembelajaran karyawan yang 

mengarah kepada proses pengembangan secara individu. Proses ini fokus pada 

pekerjaan atau tugas yang nyata dalam waktu yang sesungguhnya. Coach (pembina) 

membantu coachee (yang dibina) berpikir mengenai berbagai aspek kegiatan 

dalam tugasnya. Sebagai contoh coach membantu coachee dalam mengidentifikasi 

perilaku-perilaku khusus yang harus diubah, menetapkan tujuan SMART (Spesific, 

Measurable, Attainaible, Realistic, and Timely) mengenai proyek yang dijalankan dan 

melihat situasi dari perspektif yang berbeda. 
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b) Coaching untuk kinerja (Coaching for Performance) 

Coaching jenis ini ditujukan untuk menjadi intervensi perbaikan kinerja bagi 

organisasi, karena dapat dilakukan berdasarkan keinginan untuk mendapatkan 

kinerja yang lebih baik. Dalam hal ini, coach membantu individu dalam belajar 

bagaimana menetapkan sasaran untuk dirinya, meningkatkan kesadaran pribadi, 

memperbaiki kinerja dan mengembangkan strategistrateginya untuk meningkatkan 

kualitas hidup. 

c) Coaching untuk pengembangan kepemimpinan (Executive Coaching) 

Jenis coaching ini lebih dikenal dengan istilah excecuitve coaching, coaching ini 

diimplementasikan untuk mendukung proses umpan balik 360 derajat dimana para 

pemimpin eksekutif, kolega, senior, dan alur laporan langsung memberikan 

feedback tentang efektivitas individu dengan menjawab pertanyaan spesifik tentang 

perilakunya. 

d) Coaching tim dan kelompok 

Jenis coaching ini melibatkan team leader dan team coach. Coaching tim dapat sangat 

bermanfaat ketika diimplementasikan pada tim yang mendapat proyek baru, atau 

tim yang sedang menghadapi tenggat waktu. Baik coach internal dan eksternal yang 

bekerja sama dengan tim dapat membantu untuk meningkatkan komunikasi, 

memperkuat komitmen, dan meningkatkan kemungkinan untuk menyelesaikan 

proyek atau tujuan. 

 

Komitmen Tim 

Komitmen organisasi didefinisikan sebagai derajat dimana karyawan terlibat dalam 

organisasinya dan berkeinginan untuk tetap menjadi anggotanya, dimana didalamnya 

mengandung sikap kesetiaan dan kesediaan karyawan untuk bekerja secara maksimal 

bagi organisasi tempat karyawan tersebut bekerja [18]. Komitmen tim dapat 

didefinisikan dengan cara yang sama seperti komitmen organisasi; yaitu, ditandai 

dengan penerimaan nilai dan tujuan tim, kemauan untuk berjuang untuk tim, dan 

keinginan untuk mempertahankan keanggotaan dalam tim [19]. Berkomitmen pada 

tim dalam organisasi dapat berarti bahwa keterikatan psikologis individu lebih kuat 

kepada tim daripada ke organisasi [20]. 

Individu mempunyai kecenderungan untuk mengidentifikasikan dirinya dengan 
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tim atau kelompok, dibandingkan dengan organisasi, sehingga cenderung lebih 

berkomitmen terhadap tim atau kelompok kerja. Hal ini disebabkan karyawan lebih 

sering berinteraksi dengan anggota tim kerjanya, dibandingkan dengan anggota 

organisasi lainnya [21]. Anggota tim yang merasa dihargai dan didukung oleh timnya 

cenderung terikat pada tim [22]. Komitmen tim yang kuat akan menjadikan anggota 

tim lebih aktif  dan konstruktif  serta mampu bertahan dalam kondisi yang tidak 

menyenangkan [23]. Semakin besar komitmen anggota tim terhadap tim, semakin 

besar kemungkinan mereka untuk bekerja sama dalam jangka waktu yang lama [24]. 

Oleh karena itu, anggota yang berkomitmen terhadap timnya kemungkinan besar 

akan memberikan manfaat bagi organisasi dengan bekerja keras atas nama tim [25]. 

 

Kinerja Karyawan 

Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan. Dimana setiap 

individu dalam menjalanan tugas atau pekerjaan sepatutnya memiliki derajat 

kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu [26]. Kinerja karyawan merupakan tujuan 

akhir dan merupakan cara bagi manajer untuk memastikan bahwa aktivitas pegawai 

dan output yang dihasilkan sinergi dengan tujuan organisasi. Kinerja merupakan 

kesuksesan seseorang dalam melaksanakan suatu pekerjaan [27]. Definisi lainnya 

menyebutkan bahwa kinerja karyawan merupakan perilaku sebenarnya yang 

dilakukan setiap pegawai sesuai dengan perannya dalam organisasi [28]. 

Terdapat beberapa faktor yang mempengrauhi kinerja karyawan, faktor-faktor 

tersebut antara lain: [29] 

a) Keahlian dan kemampuan 

Setiap orang baik atasan maupun bawahan harus memiliki kemampuan dan 

keahlian yang dapat dipakai untuk mewujudkan tujuan perusahaan. Semakin ahli 

dan mampu seorang pekerja dalam menyelesaikan tugasnya dengan tepat semakin 

ringan seseorang dalam menyelesaikan pekerjaannya dengan tepat, oleh sebab itu 

melalui kemampuan dan keahlian yang dimiliki seseorang akan berpengaruh pada 

kinerja setiap orang. 

b) Pengetahuan 

Seseorang yang memiliki output pekerjaan yang baik itu disebabkan karena 

seseorang tersebut mempunyai kemampuan yang lebih detail akan bidang tersebut. 
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Sebaliknya, jika seseorang tidak memiliki kemampuan tentang pekerjaannya yang 

memadai maka hasil output yang didapatkan cenderung rendah. 

c) Rancangan kerja 

Suatu faktor di mana karyawan dimudahkan dalam menjalankan tanggung jawab 

beserta tugasnya. Suatu pekerjaan dengan rancangan yang bagus akan mengurangi 

tingkat kesulitan karyawan dalam menyelesaikan sebuah pekerjaan yang 

dijalankannya. 

d) Kepribadian 

Merupakan keseluruhan seorang individu dalam berinteraksi dan bereaksi satu 

dengan yang lainnya dalan sebuah organisasi. Seseorang yang mempunyai pribadi 

baik, dipastikan mampu menjalankan kewajibannya secara bertanggung jawab 

serta penuh kesungguhan sehingga akan berpengaruh pada kinerjanya yang 

semakin baik.   

e) Motivasi kerja 

Faktor ini muncul dari dalam diri seorang karyawan supaya seseorang tergerak 

atau terpengaruh dalam menjalankan sesuatu, jika seseorang mempunyai 

dukungan yang kuat dari sekelilingnya, maka orang tersebut akan termotivasi 

dalam menjalankan tugas dan kewajibannya.  

f) Kepemimpinan 

Merupakan sikap atasan dalam mengorganisasikan sistem kerja terhadap 

anggotannya dalam mendorong penyelesaian tugas dan kewajiban yang 

diamanahkan kepada mereka. Peningkatan kinerja karyawan dapat terlihat dari 

perilaku seorang pemimpin jika pemimpinnya menyenangkan, mampu 

mengayomi, dan membimbing dengan baik, maka dapat meningkatkan kinerja 

karyawan dengan baik. 

g) Komitmen 

Faktor yang memengaruhi kinerja karyawan sesuai dengan kepatuhan karyawan 

dalam menjalankan setiap peraturan yang berlaku di sebuah organisasi ataupun 

perusahaannya. Dengan kesepakatan yang ada bahwa karyawan akan mematuhi 

setiap SOP yang berlaku, maka karyawan tersebut berupaya maksimal dalam 

bekerja dan merasa bersalah jika peraturan tersebut dilanggar. 

h) Gaya kepemimpinan 
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Merupakan sikap seorang pemimpin dalam menghadapi atau memerintah kepada 

bawahannya. Kenyataannya, gaya kepemimpinan dapat diterapkan sesuai dengan 

kondisi suatu organisasi. 

i) Lingkungan kerja 

Merupakan suasana dan kondisi lingkungan yang berada disekitar seseorang 

bekerja. Suasana yang nyaman dan aman akan memberi kenyamanan sehingga 

kinerja karyawan dengan lebih optimal. 

 

Pengaruh Employee Coaching terhadap Komitmen Tim 

Employee coaching dapat dilihat sebagai bentuk dukungan sosial yang diberikan oleh 

manajemen sekolah dalam informasi dan umpan balik terkait pekerjaannya. 

Manajemen perguruan tinggi menggunakan proses umpan balik untuk 

mengungkapkan rasa terima kasih mereka kepada para karyawannya atas upaya dan 

pencapaian mereka. Ketika karyawan merasa dihargai oleh perguruan tinggi, maka 

memungkinkan mereka untuk mencurahkan lebih banyak energi dan waktu untuk 

meningkatkan kinerja mereka [6]. Perilaku leaders coaching yang efektif  (misalnya, 

memberikan umpan balik kinerja, mengkomunikasikan dan menetapkan harapan 

yang jelas, menciptakan dan mempromosikan lingkungan belajar yang mendukung, 

dan menyediakan sumber daya) kemungkinan besar untuk menginspirasi komitmen 

dosen terhadap tim, unit, atau departemen mereka [30]. Pernyataan tersebut 

didukung oleh beberapa peneliti yang menyebutkan bahwa employee coaching 

berpengaruh signifikan terhadap komitmen tim [5], [31].   

H1 : Employee coaching meningkatkan komitmen tim. 

Pengaruh Komitmen Tim terhadap Kinerja Karyawan 

Komitmen diartikan kemampuan seseorang dalam menjalankan kewajiban, 

bertanggung jawab dan janji yang membatasi seseorang untuk melakukan sesuatu. 

Karyawan dengan komitmen yang tinggi dapat menunjukkan kinerja yang optimal. 

Seseorang yang bergabung dalam organisasi dituntut memiliki komitmen dalam 

dirinya. Komitmen organisasional tidak hanya memiliki arti loyalitas pasif, tetapi juga 

melibatkan hubungan aktif  dan keinginan karyawan untuk memberikan kontribusi 

yang berarti pada organisasi. Semakin tinggi komitmen, semakin tinggi pula 

kecenderungan seseorang untuk diarahkan pada tindakan yang sesuai dengan standar 
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kinerja karyawan [32]. Komitmen organisasi dapat menjadi indikator nyata penilaian 

kinerja karyawan. Ketika karyawan sangat berkomitmen, mereka bekerja dan 

berkinerja lebih baik. Mereka mencerminkan dedikasi dan loyalitas melalui kinerja 

kerja yang berbeda [5], [6]. Ketika karyawan berkomitmen tinggi, mereka bekerja dan 

berkinerja jauh lebih baik [33]. Pernyataan tersebut didukung oleh beberapa peneliti 

terdahulu yang menemukan bahwa komitmen tim berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan [13], [14], [34]. 

H2 : Komitmen tim meningkatkan kinerja karyawan. 

Pengaruh Employee Coaching terhadap Kinerja Karyawan 

Seorang karyawan yang merasa bahwa manajemen peguruan tinggi mereka 

menunjukkan perilaku coaching yang efektif, seperti mengkomunikasikan dan 

menetapkan ekspektasi yang jelas, menciptakan dan mempromosikan lingkungan 

belajar yang mendukung, dan menyediakan sumber daya, maka hal itu akan 

menuntun mereka untuk meningkatkan kinerja mereka [7]. Pembinaan yang baik 

dapat meningkatkan moral dan kepercayaan diri serta perilaku positif  karyawan, dan 

memungkinkan mereka untuk memberikan kontribusi yang signifikan terhadap 

kinerja karyawan perusahaan secara keseluruhan [35]. Beberapa peneliti terdahulu 

menyatakan bahwa employee coaching dapat mempengaruhi kinerja karyawan [8]–[10]. 

H3 : Employee coaching meningkatkan kinerja karyawan. 

Pengaruh Mediasi Komitmen Tim pada Hubungan Employee Coaching dan 
Kinerja Karyawan 

Manajemen sekolah yang menggunakan perilaku coaching tidak hanya 

meningkatkan kepuasan kerja karyawan, tetapi juga meningkatkan tingkat komitmen 

kerja mereka dan pada akhirnya meningkatkan kinerja mereka dibandingkan dengan 

rekan-rekan mereka [36]. Peneliti terdahulu telah memberian bukti empiris mengenai 

pengaruh employee coaching terhadap kinerja karyawan yang dimediasi oleh komitmen 

tim [5]. Temuan penelitian-penelitian tersebut mengkonfirmasi bahwa komitmen tim 

yang berkembang baik di tempat kerja secara signifikan dapat memediasi hubungan 

employee coaching dan kinerja. Mengikuti alur pemikiran ini, penelitian ini menganggap 

komitmen tim sebagai mediator potensial dan mengasumsikan bahwa employee coaching 

secara tidak langsung mempengaruhi kinerja karyawan melalui komitmen tim [37]. 

H4 : Komitmen tim memediasi hubungan employee coaching dan kinerja karyawan. 
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Berdasarkan ulasan kajian teoritis dan empiris di atas, maka dapat disusun 

kerangka konseptual penelitian sebagai berikut:  

 

 

 

 

 

 

  : Dirrect effect 

  : Indirrect effect 

Gambar 1. Kerangka Konseptual Penelitian 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif  asosiatif  yang bertujuan untuk 

menganalisis hubungan antara employee coaching, komitmen tim, dan kinerja karyawan. 

Data pada penelitian ini diperoleh melalui penyebaran kuesioner secara online 

menggunakan google form. Populasi pada penelitian ini ialah seluruh staff  dan tenaga 

pengajar di Perguruan Tinggi Swasta Islam yaitu Sekolah Tinggi Agama Islam (STAI) 

Luqman Al-Hakim Pondok Pesantren Hidayatullah Surabaya sebanyak 63 orang. 

Teknik pengambilan sampel menggunakan sampling sensus, sehingga jumlah sampel 

sama dengan jumlah populasi. Kuesioner didistribusikan kepada 63 staff  dan tenaga 

pengajar di Perguruan Tinggi Swasta Islam. Kuesioner pada penelitian ini dirancang 

menjadi beberapa bagian yaitu bagian pertama mencakup pertanyaan demografis 

responden berupa jenis kelamin, usia, dan masa kerja. Bagian kedua mencakup 

pertanyaan-pertanyaan yang menangkap sejauh mana dampak pembinaan yang 

diterapkan di perguruan tinggi terhadap komitmen tim dan kinerja karyawan.  

Penelitian ini meneliti variabel employee coaching sebagai variabel endogen, 

komitmen tim sebagai variabel mediasi, dan kinerja karyawan sebagai variabel 

eksogen. Variabel employee coaching diukur melalui 6 (enam) indikator, dan variabel 

komitmen tim diukur melalui 8 (delapan) indikator, dan variabel kinerja karyawan 

diukur melalui 5 (lima) indikator. Berikut disajikan secara detail indikator-indikator 

dari masing-masing variabel penelitian. 

Employee 

Coaching (X) 

Komitmen Tim 

(Z) 

Kinerja 

Karyawan (Y) 

H1 H2 

H3 

H4 
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Tabel 1. Variabel dan Indikator Penelitian 

Variabel 

Penelitian 
Indikator Penelitian Sumber 

Employee 

coaching (X) 
X1 

Pentingnya tujuan organisasi bagi masa depan 

profesi 

[38] 

X2 Memikirkan penyelesaian tugas 

X3 Meninjau kemajuan bawahan 

X4 Membantu bawahan meningkatkan kinerja bawahan 

X5 Berusaha mengembangkan bawahan 

X6 Pengembangan profesionalitas bawahan 

Komitmen 

tim (Z) 

Z1 Tim kerja adalah tim terbaik [39] 

Z2 Mempertahankan keberadaan di tim kerja 

Z3 Kemiripan nilai individu dan tim 

Z4 Kebanggaan tergabung dalam tim 

Z5 Tim mampu menginspirasi dan mendukung kinerja 

Z6 Merasa senang tergabung dalam tim saat ini 

Z7 Peduli dengan nasib tim 

Z8 Tim dapat mendukung pekerjaan 

Kinerja 

karyawan (Y) 

Y1 Kualitas pekerjaan [40] 

Y2 Kuantitas pekerjaan 

Y3 Tepat waktu 

Y4 Efektivitas 

Y5 Kemandirian 

 

Data yang sudah terkumpul dianalisis menggunakan analisis deskriptif  dan 

analisis Partial Least Square (PLS). Analisis deskriptif  digunakan untuk memberikan 

gambaran profil responden, sementara analisis PLS digunakan untuk menyelidiki 

hubungan employee coaching, komitmen tim dan kinerja karyawan. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Deskripsi Responden 

Responden pada penelitian ini sebanyak 63 karyawan yang terdiri dari 12 staff  
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dan 51 tenaga pengajar. Profil responden penelitian ini dideskripsikan berdasarkan 

jenis kelamin, usia, dan masa kerja. Sebagian besar responden berjenis kelamin laki-

laki sebanyak 34 orang (53,97%), sedangkan responden yang berjenis kelamin 

perempuan ialah seabanyak 29 orang (46,03%). Untuk rentang usia terbanyak 41 – 50 

tahun yaitu 32 orang (50,79%), sedangkan sisanya responden yang berusia 31 – 40 

tahun sebanyak 24 orang (38,10%), usia lebih dari 50 tahun sebanyak 4 orang 

(6,35%), dan usia kurang dari 31 tahun sebanyak 3 orang (4,76%). Berdasarkan masa 

kerjanya, mayoritas berada pada rentang 1-5 tahun sebanyak 34 orang (53,97%) dan 

sisanya responden dengan masa kerja di atas 5 tahun sebanyak 26 orang (41,27%) 

dan masa kerja kurang dari 1 tahun sebanyak 3 orang (4,76%). 

 

Tabel 2. Deskripsi Responden 

Karakteristik Kategori Frekuensi (orang) Persentase 

Jenis 

Kelamin 

Laki-laki 34 53,97% 

Perempuan 29 46,03% 

Usia < 31 th 3 4,76% 

31 - 40 th 24 38,10% 

41 - 50 th 32 50,79% 

> 50 th 4 6,35% 

Masa kerja < 1 tahun 3 4,76% 

1 - 5 tahun 34 53,97% 

> 5 tahun 26 41,27% 

Sumber: Data Diolah Peneliti (2023) 

 

Uji Instrumen Penelitian 

Pengujian instrumen penelitian dilakukan sebelum proses analisis data. Uji 

instrumen penelitian terdiri dari uji validitas dan uji reliabilitas, dengan hasil sebagai 

berikut: 

 

Tabel 3. Uji Validitas dan Reliabilitas 

Variabel Indikator Pearson Correlation p-values Cronbach’s Aplha 

Employee X1 0,814 0,000 0,814 



Dinar : Jurnal Prodi Ekonomi Syariah 
Judul : Hubungan Employee Coaching, Komitmen Tim dan 

Kinerja Karyawan: Studi Pada Perguruan Tinggi Swasta Islam 

88 

 

 

Volume 7 Nomor 1 
September 2023-Pebruari 2024 

 

P ISSN  : 2477 - 0469 
E ISSN  : 2581 - 2785 

Variabel Indikator Pearson Correlation p-values Cronbach’s Aplha 

coaching (X) X2 0,638 0,000 

X3 0,776 0,000 

X4 0,574 0,000 

X5 0,858 0,000 

X6 0,647 0,000 

Komitmen 

tim (Z) 

Z1 0,680 0,000 0,815 

Z2 0,640 0,000 

Z3 0,759 0,000 

Z4 0,661 0,000 

Z5 0,589 0,000 

Z6 0,582 0,000 

Z7 0,661 0,000 

Z8 0,713 0,000 

Kinerja 

karyawan 

(Y) 

Y1.1 0,966 0,000 0,957 

Y1.2 0,966 0,000 

Y2.1 0,914 0,000 

Y2.2 0,914 0,000 

Y3.1 0,965 0,000 

Y3.2 0,965 0,000 

Y4 0,619 0,000 

Y5 0,703 0,000 

Sumber: Data Diolah Peneliti (2023) 

 

Tabel 3 menunjukkan bahwa keseluruhan indikator dari masing-masing variabel 

employee coaching, komitmen tim, dan kinerja karyawan memiliki nilai pearson correlation 

di atas 0,3 dan p-values < 0,05, sehingga keseluruhan instrumen penelitian telah valid 

mengukur konstruknya. Kemudian untuk uji reliabilitas diperoleh nilai cronbach’s alpha 

variabel employee coaching, komitmen tim, dan kinerja karyawan sebesar 0,814, 0,815, 

dan 0,957 lebih dari 0,7, sehingga instrumen penelitian memiliki konsistensi yang 

bagus sebagai alat ukur. 
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Hasil 

Untuk menyelidiki hubungan employee coaching dengan komitmen tim dan kinerja 

karyawan digunakan analisis Partial Least Square (PLS). Terdapat dua macam evaluasi 

pada analisis PLS, yaitu evaluasi outer model dan evaluasi inner model. Evaluasi outer model 

dilakukan untuk menguji apakah indikator-indikator pengukurang yang digunakan 

penelitian telah valid dan reliabel, sementara evaluasi inner model digunakan untuk 

menyelidiki goodness of  fit model PLS dan menguji hipotesis.  

Evaluasi outer model terdiri dari uji validitas (convergent validity dan discriminant 

validity) dan uji reliabilitas. Hasil evaluasi outer model disajikan pada tabel berikut: 

 

Tabel 4. Uji Validitas Konvergen 

Variabel  Indikator Outer Loading Keputusan 

Employee coaching (X) X1 0,819 Valid 

X2 0,607 Valid 

X3 0,776 Valid 

X4 0,583 Valid 

X5 0,865 Valid 

X6 0,652 Valid 

Komitmen tim (Z) Z1 0,699 Valid 

Z2 0,642 Valid 

Z3 0,771 Valid 

Z4 0,635 Valid 

Z5 0,564 Valid 

Z6 0,596 Valid 

Z7 0,642 Valid 

Z8 0,729 Valid 

Kinerja karyawan (Y) Y1 0,949 Valid 

Y2 0,863 Valid 

Y3 0,933 Valid 

Y4 0,695 Valid 

Y5 0,763 Valid 

Sumber: Data Diolah Peneliti (2023) 
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Tabel 5. Discriminant validity 

  
Employee 

Coaching (X) 

Kinerja Karyawan 

(Y) 

Komitmen 

Tim (Z) 

Employee Coaching (X) 0,725   

Kinerja Karyawan (Y) 0,515 0,846  

Komitmen Tim (Z) 0,727 0,505 0,663 

Sumber: Data Diolah Peneliti (2023) 

Tabel 6. Composite reliability 

Variabel Composite Reliability 

Employee Coaching (X) 0,867 

Kinerja Karyawan (Y) 0,861 

Komitmen Tim (Z) 0,926 

Sumber: Data Diolah Peneliti (2023) 

 

a. Convergent validity 

Tabel 4 menunjukkan bahwa keseluruhan indikator memiliki nilai outer loading 

lebih dari 0,5, sehingga dapat dinyatakan bahwa keseluruhan indikator telah valid 

konvergen. Sebagaimana pendapat yang menyatakan bahwa suatu dimensi dinyatakan 

valid konvergen apabila nilai outer loading sebesar 0,50 atau lebih tinggi, dimana nilai 

outer loading yang ideal sebesar 0,7 atau lebih tinggi [41].  

b. Discriminant validity 

Untuk menguji validitas diskriminan digunakan Fornell Larcker Criterion. 

Sebagaimana tertera pada Tabel 5, keseluruhan nilai korelasi antar konstruk (yang 

tidak berada pada diagonal tabel) lebih rendah jika dibandingkan dengan nilai akar 

kuadrat dari AVE (yang berada pada diagonal tabel) masing-masing konstruk laten, 

sehingga secara keseluruhan konstruk laten yang terdiri dari employee coaching (X), 

komitmen tim (Z), dan kinerja karyawan (Y) cukup unik dan mampu menangkap 

fenomena yang diukur atau dengan kata lain telah memenuhi validitas diskriminan. 

c. Composite reliability 

Uji reliabilitas dilakukan dengan melihat nilai composite reliability (Tabel 6), yang 

mana pada variabel employee coaching (X), komitmen tim (Z), dan kinerja karyawan (Y) 
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telah memiliki nilai composite reliability yang tinggi (< 0,7), sehingga dapat dikatakan 

reliabel. Sebagaimana pendapat yang menyatakan bahwa variabel dinyatakan reliabel 

apabila memiliki nilai composite reliability lebih besar daripada 0,70 (penelitian 

eksploratori nilai 0,60-0,70 masih bisa diterima) [41].  

Setelah evaluasi pada outer model dilakukan dan alat ukur dinyatakan valid dan 

reliabel, maka evaluasi pada inner model dapat dilakukan. Model struktural (inner model) 

pada penelitian ini disajikan sebagai berikut: 

 

Gambar 1. Inner Model 

Tabel 7. R-Square  

Jalur R-square 

X terhadap Z 0,528 

X dan Z terhadap Y 0,301 

Sumber: Data Diolah Peneliti (2023) 

 

Tabel 7 menunjukkan bahwa nilai R-square pada jalur X terhadap Z tergolong 

moderat, karena berada pada rentang 0,33 – 0,67, sementara pada jalur X dan Z 

terhadap Y nilai R-square tergolong lemah, karena berada pada rentang 0,19-0,33 [42]. 

Nilai R-square komitmen tim (Z) sebesar 0,528 yang berarti komitmen tim (Z) dapat 

dijelaskan oleh variabel employee coaching (X) sebesar 52,8 persen, sedangkan sisanya 
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sebesar 47,2 persen dijelaskan oleh variabel lain yang tidak dibahas pada penelitian 

ini. Sedangkan nilai R-square kinerja karyawan (Y) sebesar 0,301 yang berarti kinerja 

karyawan (Y) dapat dijelaskan oleh variabel employee coaching (X) dan komitmen tim (Z) 

sebesar 30,1 persen, sedangkan sisanya sebesar 69,9 persen dijelaskan oleh variabel 

lain yang tidak dibahas pada penelitian ini.  

Dari nilai R-square di atas akan dilakukan perhitungan nilai Q-square. Nilai Q-

square mengukur seberapa baik nilai observasi yang dihasilkan model estimasi dan 

parameternya. Nilai Q-square > 0 menunjukkan model memiliki predictive relevance. 

Sebaliknya jika nilai Q-square < 0 menunjukkan model kurang memiliki predictive 

relevance. Nilai Q-square > 0,35 (tergolong model kuat), > 0,35 – 0,02 (model moderat) 

dan < 0,02 (model lemah). Perhitungan nilai Q-square: 

Q2 = 1 – (1-R1
2) (1-R2

2) 

= 1- (1-0,528) (1-0,301)  

= 1 – (0,472) (0,699)  

= 0,670 

Nilai Q-square sebesar 0,670, nilai tersebut telah lebih dari 0, sehingga model 

telah memiliki predictive relevance. Nilai Q-square lebih dari 0,35, sehingga tergolong 

model kuat. 

Berdasarkan nilai R-square (R2) dan Q-square (Q2) maka dapat disimpulkan bahwa 

model struktural yang dibentuk adalah robust, sehingga pengujian hipotesis dapat 

dilakukan. 

 

Tabel 8. Pengujian Hipotesis 

Hipotesis Jalur Koefisien t-statistics p-value Keputusan 

H1 
Employee Coaching (X) -

> Komitmen Tim (Z) 
0,727 11,797 0,000 Supported 

H2 
Komitmen Tim (Z) -> 

Kinerja Karyawan (Y) 
0,276 2,245 0,028 Supported 

H3 

Employee Coaching (X) -

> Kinerja Karyawan 

(Y) 

0,314 2,486 0,016 Supported 

H4 Employee Coaching (X) - 0,201 2,067 0,043 Supported 
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Hipotesis Jalur Koefisien t-statistics p-value Keputusan 

> Komitmen Tim (Z) -

> Kinerja Karyawan 

(Y) 

Sumber: Data Diolah Peneliti (2023) 

 

Hasil pengujian hipotesis yang tertera pada Tabel 5 dapat dijelaskan secara 

mendetail sebagai berikut: 

a) Hipotesis 1 

Koefisien pengaruh langsung employee coaching terhadap komitmen tim ialah sebesar 

0,727 dengan t-statistics sebesar 11,797 > 1,96 dan p-values sebesar 0,000 < 0,05, 

berarti bahwa employee coaching berpengaruh signifikan terhadap komitmen tim, 

sehingga hipotesis 1 yang menyatakan bahwa employee coaching meningkatkan 

komitmen tim dapat diterima. 

b) Hipotesis 2 

Koefisien pengaruh langsung komitmen tim terhadap kinerja karyawan ialah 

sebesar 0,276 dengan t-statistics sebesar 2,245 > 1,96 dan p-values sebesar 0,028 < 

0,05, berarti bahwa komitmen tim berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan, sehingga hipotesis 2 yang menyatakan bahwa komitmen tim 

meningkatkan kinerja karyawan dapat diterima. 

c) Hipotesis 3 

Koefisien pengaruh langsung employee coaching terhadap kinerja karyawan ialah 

sebesar 0,314 dengan t-statistics sebesar 2,486 > 1,96 dan p-values sebesar 0,016 < 

0,05, berarti bahwa employee coaching berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan, sehingga hipotesis 3 yang menyatakan bahwa employee coaching 

meningkatkan kinerja karyawan dapat diterima. 

d) Hipotesis 4 

Koefisien pengaruh tidak langsung employee coaching terhadap kinerja karyawan ialah 

sebesar 0,201 dengan t-statistics sebesar 2,067 > 1,96 dan p-values sebesar 0,043 < 

0,05, berarti bahwa employee coaching berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan melalui komitmen tim, sehingga hipotesis 4 yang menyatakan bahwa 
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komitmen tim memediasi pengaruh employee coaching terhadap kinerja karyawa 

dapat diterima. 

 

Pembahasan 

Penelitian ini menunjukkan bahwa kinerja karyawan dapat ditingkatkan melalui 

employee coaching dan komitmen tim. Employee coaching berpengaruh signifikan positif  

terhadap komitmen tim, berarti employee coaching di STAI Luqman Al-Hakim 

Hidayatullah Surabaya yang efektif  mampu memperkuat komitmen tim. Hal itu 

menunjukkan bahwa karyawan di STAI Luqman Al-Hakim Hidayatullah Surabaya 

yang bekerja sebagai staff  maupun tenaga pengajar memandang bahwa praktik 

employee coaching yang diterapkan atasan di STAI Luqman Al-Hakim Hidayatullah 

Surabaya menjurus pada tiga hal, yaitu: pertama, atasan senantiasa memberikan 

pemahaman akan pentingnya tujuan organisasi bagi masa depan profesi karyawan. 

Kedua, atasan karyawan membantu memikirkan siapa, kapan dan bagaimana 

menyelesaikan tugas. Ketiga, atasan cenderung menghabiskan banyak waktu untuk 

meninjau kemajuan bawahan guna menentukan apakah penyesuaian diperlukan. 

Praktik-praktik coaching yang dilaksanakan atasan mampu meningkatkan komitmen 

antar karyawan dalam tim kerja mereka. Hasil ini sejalan dengan penelitian 

sebelumnya yang menyebutkan bahwa pembinaan itu merupakan suatu perbuatan 

atau kegiatan yang dilakukan manusia terhadap sesuatu dengan maksud untuk dapat 

memperoleh hasil yang sebaik mungkin nantinya dimulai dari awal hingga akhir 

dididik, dibina, dikembangkan serta ditingkatkan pertumbuhannya. Untuk 

meningkatkan komitmen organisasi, hal ini dipengaruhi oleh pembinaan yang terus 

menerus dilakukan perusahaan dan pemberdayaan melalui seminar, workshop, 

lokakarya yang sifatnya sangat dibutuhkan oleh perusahaan untuk meningkatkan 

kinerja karyawannya [31]. Pernyataan tersebut diperkuat oleh hasil penelitian lain 

dimana employee coaching dapat meningkatkan komtimen tim [5], [6].  

Penelitian ini juga menghasilkan bahwa komitmen tim berpengaruh signifikan 

positif  terhadap kinerja karyawan, sehingga komitmen tim seorang karyawan baik 

dari kalangan staff  maupun tenaga pengajar di STAI Luqman Al-Hakim Hidayatullah 

Surabaya yang semakin tinggi mampu meningkatkan kinerja karyawan tersebut. Hal 

itu menunjukkan bahwa karyawan di STAI Luqman Al-Hakim Hidayatullah Surabaya 
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cenderung memiliki komitmen pada tim kerjanya, karena karyawan menggangap 

bahwa tim kerjanya adalah tim terbaik, menerima hampir semua pekerjaan untuk 

tetap bekerja dengan tim, merasa bangga tergabung dalam tim, dan merasa senang 

telah memilih tim kerja saat ini. Bentuk-bentuk komitmen karyawan kepada timnya 

tersebut ternyata dapat memicu peningkatan kinerja karyawan. Karyawan yang 

memiliki komitmen organisasional tinggi, berarti karyawan tersebut akan mempunyai 

tanggung jawab penuh terhadap pekerjaannya dan dapat melakukan fungsi kerjanya 

tanpa meminta bantuan dari orang lain. Karyawan dengan komitmen yang tinggi 

mampu menunjukkan kinerja optimal, sehingga mampu memberikan kontribusi 

berarti pada organisasi [14]. Pentingnya komitmen tim dalam meningkatkan kinerja 

karyawan telah dikonfirmasi oleh beberapa penelitian terdahulu [5], [6], [13].  

Selain dapat mempengaruhi komitmen tim, employee coaching juga dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan, sehingga praktik employee coaching di STAI Luqman 

Al-Hakim Hidayatullah Surabaya yang efektif  mampu mendukung peningkatan 

kinerja karyawan. Hal itu menunjukkan bahwa selain dapat meningkatkan komitmen 

karyawan pada timnya, praktik-praktik employee coaching yang dilakukan atasan dapat 

berdampak pada peningkatan kinerja. Praktik employee coaching yang dimaksud 

mencakup pemberian pemahaman akan pentingnya tujuan organisasi bagi masa 

depan profesi karyawan, memikirkan penyelesaian tugas, dan meninjau kemajuan 

bawahan. Hasil tersebut didukung oleh penelitian terdahulu yang menyebutkan 

bahwa salah satu penyebab turunnya kinerja karyawan dalam suatu organisasi adalah 

dikarenakan adanya ketidaksesuaian antara tingkat kemampuan yang dimiliki oleh 

para karyawan dengan perkembangan kebutuhan dan dinamika permasalahan yang 

dihadapi oleh dunia kerja yang semakin kompetititf. Sehingga, suatu pelatihan perlu 

diberikan kepada pegawai agar perusahaan dapat bersaing [8]. Coaching adalah salah 

satu teknik dalam pengembangan sumber daya manusia yang dapat membantu 

organisasi menciptakan keunggulan kompetitif. Saat ini, semakin banyak organisasi 

bisnis yang menggunakan coaching untuk pemberdayaan pegawainya, karena dengan 

coaching dapat menyelesaikan beberapa masalah di tempat dan juga efektif  dalam 

meningkatkan kinerja yang buruk [7]. Adanya pelatihan yang dilakukan dapat 

membantu para dosen dalam memahami suatu pengetahuan praktis dan 

penerapannya dalam pelaksanaan tugas-tugas [9]. Penelitian lainnya juga memperoleh 
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kesimpulan yang sama yakni kinerja karyawan dapat ditingkatkan melalui pemberian 

employee coaching [7], [10]. 

Di samping memiliki pengaruh langsung terhadap kinerja karyawan, employee 

coaching juga memiliki pengaruh tidak langsung terhadap kinerja karyawan melalui 

mediasi komitmen tim, sehingga coaching terhadap karyawan di STAI Luqman Al-

Hakim Hidayatullah Surabaya yang ditunjang oleh komitmen tim yang kuat dapat 

meningkatkan kinerja karyawan tersebut. Hal itu menunjukkan bahwa praktik-praktik 

employee coaching yang dilakukan atasan yakni dengan pemberian pemahaman akan 

pentingnya tujuan organisasi bagi masa depan profesi karyawan, memikirkan 

penyelesaian tugas, dan meninjau kemajuan bawahan dapat memperkuat komitmen 

karyawan pada tim kerjanya yang pada akhirnya dapat meningkatkan kinerja 

karyawan tersebut menjadi lebih baik lagi. Komitmen tim ditemukan sebagai 

mediator penting dari pengaruh employee coaching terhadap kinerja karyawan [5], [33]. 

Coaching dapat meningkatkan komitmen tim yang pada akhirnya dapat meningkatkan 

kinerja karyawan [36]. 

 

SIMPULAN DAN PENUTUP 

Praktik employee coaching berpengaruh signifikan terhadap komitmen tim dan 

kinerja karyawan, dan komitmen tim berperan sebagai pemediasi yang signifikan pada 

pengaruh employee coaching terhadap kinerja karyawan. Komitmen juga berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan hasil tersebut, maka pihak 

manajemen SDM Perguruan Tinggi STAI Luqman Al-Hakim Hidayatullah Surabaya 

perlu memperhatikan karyawan-karyawannya baik dari tingkat staff  maupun tenaga 

pengajar agar kinerjanya semakin bagus yakni melalui pemberian coaching yang efektif. 

Pemberian coaching ini merupakan wujud kepedulian Perguruan Tinggi kepada 

karyawan-karyawannya, sehingga perlu dilaksanakan dengan baik agar mampu 

meningkatkan komitmen tim dan kinerja karyawan. 
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