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ABSTRACT

The research aims to analyze the effect of motivation and organizational climate on the performance of lecturers
with organizational citizenship behavior as a mediating variable in Lecturers of Private Universities in Medan.
The study population was all lecturers at private universities in Medan. The sample is the lecturers who have
@cfr‘mml positions as an expert assistant, senior lecturer and associate pr@sor. The Data analysis method
used in this research is the structural equation modeling method. The results showed that work motivation has a
significant effect on organizational citizenship behavior and lecturer performance. Or@fznfr‘mml climate affects
the organizational citizenship behavior and lecturer performance significantly. Then, organizational citizenship
behavior has a significant effect on lecturer performance as well. Work motivation and organizational
environment are effect on lecturer performance through organizational citizenship behavior. Furthermore, this
research encourages the management of Private Universities in Medan must be able @uﬂd a good
organizational climate by establishing a harmonious relationship between lecturers and leaders as well as among
the lectures. The management of universities also was recommended by this research result to provid@gRore
comfortable facilities, so eventually can increase the motivation of lectures to carry out their duty better and at
the same time will improve the performance of lecturers itself. o
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Key words: motivation, organizational climate, organizational citizenship behavior, performance
ABSTRAK

Penelitian memiliki tujuan untuk menganalisis pengaruh motivasi dan iklim organisasi terhadap
kinerja dosen dengan Organizatiofffl citizenship behavior sebagai variable mediasi pada Dosen
Perguruan Tinggi Swasta di Medan. Populasi penelitian adalah seluruh Dosen pada Perguruan Tinggi
Swasta (PTS) yang 4h di Medan dosen yang memiliki fungsional. Dalam penelitian ini hanya dibatasi
pada dosen Dosen yang memilifj jabatan fungsional Asisten Ahli, Lektor dan Lektor Kepala yang
berdomisili di Medan. Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah deffzan
metode Model Persamaan Struktural. Hasil peneliian menunjukkan bahwa, motivasi kerja
berpengaruh signifikan terhadap organizational citizenship behavior, motivasi kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja dosen, iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap organizational
citizenship behavior, iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja dosen dan
organizational citizenshifff¢havior berpengaruh signifikan terhadap kinerja Dosen Perguruan Tinggi
Swasta di Medan. Serta Motivasi Kerja dan iklim organisasi berpengaruh terhadap Kinerja Dosen
melalui variabel Organizational Citizenship Behaviou Oleh karena itu penelitian ini, mendorong
pihak Manajemen Perguruan Tinggi Swasta di Medan harus dapat membangun iklim organisasi yang
baik dengan menjalin hubungan yang harmonis antara dosen dengan pemimpin maupun dosen
Ekngan dosen lainnya dan pihak Manajemen Perguruan Tinggi dapat meningkatkan motivasi dosen
dengan memberikan fasilitas yang nyaman, agar para dosen dalam menjalankan aktivitasnya berjalan
dengan baik dan nantinya akan meningkatkan kinerja dosen.

Kata kunci: motivasi, iklim organisasi, organizational citizenship behavior, kinerja
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PENDAHULUAN

Komponen yang terpenting dalam
sistem pendidikan tinggi di Indonesia selain
mahasiswa dan pegawai adalah dosen.

Dosen mempunyai peran, tugas, dan
tanggungjawab dalam meningkatkan
kualitas manusia dan mencerdaskan

kehidupan bangsa (Auliana & Nurasiah,
2017). Melihat peran tersebut, setiap dosen
dituntut untuk selalu meningkatkan diri
dan memiliki kinerja tinggi (Hakim &
Fernandes, 2017). Saat ini perhatian
terhadap kinerja dosen sudah banyak
dilakukan dengan memberikan pelatihan,

melakukan studi banding, mengikuti
lokakarya atau sejenisnya, dan juga
memberikan peluang meningkatkan

pendidikan ke jenjang yang lebih tinggi.
Berbicara mengenai kinerja dosen,
selalu berkaitan dengan budaya pefZaku di
dalam organisasi itu sendiri. Perilaku
kewargaan organisasi atau Organizational
citizenship  behavior (OCB) merupakan
perilaku  positif —anggota  organisasi.
Perilaku positif tercerminkan ke dalam
bentuk kesediaan untuk bekerja, dan

berkontribusi kepada organisasi.
Organizational  citizenship  behavior (OCB)
adalah loyalitas, kecintaan dan rasa
memiliki dari anggota organisasi kepada
organisasinya (Jaya & Subrata, 2014).
organisasi memiliki karyawan dengan
Organizational  citizenship  behavior yang
tinggi, berarti organisasi mampu
menghadapi tantangan dari perubahan

lingkungan internal maupun lingkungan
eksternal (Jaya & Subrata, 2014). Dengan
demikian, OCB sangat pentinggfijdalam
sebuah organisasi demi perbaikan efisiensi,
efektivitas, dan kreatifitas organisasi
melalui  kontribusi anggota organisasi
dalam bentuk transformasi sumber daya,
inovasi, dan adaptabilitas (Organ, 1988);
(Williams & Anderson, 1991) g8
Pendidikan dipercaya sebagai salah
satu elemen yang paling penting dalam
pengembangan negara (Arokiasamy, [smail,
Ahmad, & Othman, 2009). Pendidikan

individu adalah sarana untuk masa karir
dan mobilitas sosial, sedangkan dari
perspektif pemerintah, ini adalah langkah
penting dalam pembangunan ekonomi
negara (Benjamin, Marathamuthu,
Muthaiyah, & Raman, 2011). Tenaga kerja
penting di universitas itu sendiri, adalah
dosen (Arokiasamy et al., 2@38). Perilaku
OCB dan kinerja karyawan dapat timbul
dan meningkat dari banyak faktor baik
internal maupun eksternal, salah satunya
adalah dari motivasi diri karyawan (Organ,
Podsakoff, & MacKenzie, 2006). Motivasi
didefinisikan sebagai proses pengambilan
keputusan kognitif yang memengaruhi
ketekunan dan arah tujuan yang diarahkan
tingkah laku (Braton & Gold, 2012). Untuk
itu setiap organisasi harus memperhatikan
motivasi kerja para dosen, karena motivasi

memainkan peran penting dalam
meningkatkan kinerja karyawan; dengan
demikian, berkontribusi tcrhad;a

keseluruhan kinerja organisasi (Malanao, et
al., 2015).

Iklim organisasi merupakan kualitas
yang  berkelanjutan di  lingkungan
pendidikan yang dialami oleh dosen dan
berdasarkan persepsi kolektif tentang
perilaku dalam organisasi pendidikan dan
konstituennya adalah sebagai pengikut
(Hoy & Miskel, 2001). Iklim organisasi
diartikan sebagai kualitas lingkungan intern
organisasi dimana anggota organisasi
merasakan, yang mempengaruhi perilaku
dan dijelaskan dalam seperangkat nilai
karakteristik  tertentu dari organisasi
(Subramani et al., 2016). Iklim organisasi
yang baik diikuti oleh perilaku anggota
organisasi yang baik, serta memberikan efek
positif kepada peningkatan kinerja. Semua
aktivitas dalam organisasi dapat dilakukan
secara baik dan maksimal apabila iklim
organisasi cukup kondusif yang akhimya
akan mampu meningkatkan kinerja (Jaya &
Subrata, 2014).

Dalam penelitian yang dilakukan
@Heylandani, (2013) menyatakan bahwa
perilaku OCB karyawan dapat dipengaruhi




oleh beberapa faktor di antaranya faktor

iklim organisasi. SelaBjutnya hasil
penelitian  (Ibrahim & Aslinda, 2014)
mengemukakan bahwa selain  iklim

organisasi, OCB juga dipengaruhi oleh
motivasi kerja. Penelitian yang dilakukan

menunjukkan bahwa iklim organisasi
memiliki pengaruh yang sangat kuat
terhadap kinerja @lamat, Samsu, &
Kamalu, 2013) dan motivasi kerja

berpengaruh signifikan terhadap kinerja
dosen (Cui, Cao, Park, Oumlg, & Zhu,
2013); dan (Jayaweera, 2015). Penelitian lain
yang dilakukan menemukan bahwa OCB
berpengaruh terhadap kinerja (Li, 2013);
(Sargk Maharani, 2012).

Sejumlah pertanyaan yang mendorong
dilakukannya penelitian antara lain faktor
apakah yang sebenarnya yang
mempengaruhi  Organizational  citizenship
behavior dan kinerja dosen pada Perguruan
Tinggi Swasta (PTS) di Medan? Apakah
@btivasi dan iklim organisasi berpengaruh
terhadap Organizational citizenship behavior
dosen Perguruan Tinggi Swasta (PTS) di
Medan?  Dan  apakah  Orgafiational
citizenship behavior berpengaruh terhadap
kinerja dosen Perguruan ggi Swasta
(PTS) di Medan?. Hasil studi ini diharapkan
memberikan implikasi kepada peningkatan
kinerja dosen dan serta peningkatan kinerja
dari Perguruan Tinggi Swasta yang ada di
Medan.

TINJAUAN TEORETIS
Motivasi Kerja

Definisi motivasi secara sederhana adalah
yang membuat orang mengerahkan upaya dan
energi nyata dari apa yang mereka lakukan.
Psikolog telah mengeksplorasi cara memotivasi
karyawan sejak awal abad terakhir, dan banyak
pengetahuan tentang motivasi manusia telah
dikembangkan dan diterapkan secara luas

(Srivastava & Barmola, 2011). Motivasi
didefinisikan sebagai proses pengambilan
keputusan  kognitif =~ yang  memengaruhi

ketekunan dan arah tujuan yang diarahkan
tingkah laku (Braton & Gold, 2012). Motivasi
kerja bisa juga dapat diartikan sebagai kekuatan
psikologis seseorang yang menentukan arah
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perilaku orang itu dalam suatu organisasi
(George & Jones, 2012). (Nabi et al, 2017)
mendefinisikan motivasi sebagai proff yang
dimulai oleh kekurangan kebutuhan fisiologis
yang mengaktifkan perilaku atau dorongan
yang ditujukan untuk tujuan insentif. Jadi
motivasi merupakan karakteristik psikologis
manusia dan ini berkontribusi pada tingkat
komitmen Kerja karyawan. (Saeed et al., 2014)
telah  mendefinisikan  motivasi  sebagai
psikologis  karakteristik  karyawan = yang
mewajibkan mereka untuk bertindak dengan
cara khusus. (Jensen, 2018) menyoroti bahwa,
untuk memotivasi karyawan, manajer harus
mengidentifikasi  kebutuhan  yang  dicari
individu dengan memuaskan dan memusatkan
bakat karyawan dengan cara yang membantu
mereka mencapai kepuasan itu. (Ajayi, 2015)
menunjukkan motivasi karyawan sebagai proses
pengambilan keputusan pribadi karyawan, di
mana karyawan memilih hasil yang dirancang
sendiri dan menggerakkan perilaku yang sesuai
untuk mereka. Carpenter et al, (2010)
memandang motivasi sebagai perilaku yang
diarahkan pada wuntuk mencapai tujuan.
Menurut pandangan Herman et al, (2014)
motivasi karyawan berkaitan dengan faktor atau
peristiwa yang mengarah, mendorong dan
memindahkan interaksi atau tindakan individu
tertentu selama periode waktu tertentu, di
bawah kondisi yang yang berlaku. Muhammad
& Memon (2012) menunjukkan motivasi sebagai
gabungan kekuatan yang menyebabkan
karyfyan berperilaku positif.

Dalam konteks motivasi kerja, hal ini
terkait dengan karyawan bertekad untuk
melakukan tugas yang ditugaskan. Adanya
motivasi kerja dapat digunakan untuk
pencapaian tujuan pribadi dan tujuan
organisasi yang mengarah pada kepuasan
kebutuhan individu (Gomes et al., 2013).
Hasil penelitian (Osman et al, 2015)
menunjukkan bahwa motivasi memiliki
hubungan positif terhadap OCB. Hasil
penelitian (Nzulwa, 2014) menemukan
bahwa faktor motivasi memengaruhi
kinerja profesional dan guru. Ini didukung
oleh teori (Luthans, 2006), yang menyatakan
bahwa kondisi psikologis karyawan berupa
kepuasan kerja dan motivasi memiliki
hubungan positif dengan kinerja karyawan.
Hasil penelitian yang dilakukan Jufrizen
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(2017) menemukan motivasi memiliki
signifikansi dan efek positif pada kinerja.
Dengan kata lain kinerja adalah fungsi dari
motivasi; melalui motivasi seorang individu
akan memiliki kinerja yang lebih baik
(Rivai, 2005). Luthans (2006)
mengungkapkan bahwa motivasi memiliki
dampak positif pada kinerja.

HI : Terdapat pengaruh motivasi terhadap

terhadap  organizational  citizenship
behavior

H2 : Terdapat pengaruh motivasi terhadap
kinerja

IklirfffPrganisasi
Iklim organisasi sebagai organisasi

kepribadian yang membedakannya dari
organisasi lain yang mengarah pada
persepsi setiap anggota dalam memandang
organisasi ([Flvis & Newstrom, 2001). Iklim
organisasi dapat didefinisikan sebagai
pendekatan di mana anggota organisasi
mengamati dan mengkarakterisasi
lingkungan sekitamya dengan sikap dan
berbasis nilai (Thompson, 2005). Dalam
perspektif laiff(Atkinson & Frechette, 2017)
menyebut  iklim  organisasi  sebagai
seperangkat  atribut  khusus  untuk
organisasi tertentu yang dapat diinduksi
dari organisasi, berkaitan dengan
anggotanya dan lingkungannya. Iklim
organisasi didefinisikan sebagai organisasi
perasaan atau entitas kolektif. Iklim
organisasi adalah kualitas lingkungan
internal organisasi dan dijelaskan dengan
([Fiberapa atribut sebagai terbuka, hidup,
santai, informal, dingin, impersonal,
bermusuhan, kaku, dan tertutup
(Lunenburg & Ornstein, 2011). Konstruk
iklim telah dipelajari secara luas dan telah
terbukti bermanfaat dalam menangkap
persepsi tentang konteks kerja (Ostroff et
al., 2003). Iklim telah dideskripsikan sebagai
deskripsi berdasarkan pengalaman dari
lingkungan kerja dan, lebih Kkhusus,
persepsi karyawan tentang kebijakan,
praktik dan prosedur formal dan informal
dalam organisasi mereka (Schneider et al.,
2013).

Iklim organisasi berperan penting
peran dalam membangun  motivasi,
meningkatkan semangat, melibatkan orang,
menumbuhkan kreativitas, keefektifan,
kinerja, dan umumnya berorientasi pada
pengetahuan sikap terhadap sumber daya
manusia (Mahmoudi, 2013). Iklim kerja
yang baik dibuat oleh manajer yang efektif
di mana anggota organisasi dapat
berkomitmen dan loyal kepada bekerja
sambil dapat menghadapi semua hambatan
dan hambatan sepanjang jalan (Dehdashti-
Shahrok et al, 2012). Iklim organisasi
adalah  bermakan  bahwa  konstruk
berimplikasi signifikan untuk memahami
perilaku manusia dalam organisasi (Allen,
2003); (Glisson & James, 2002). Iklim
organisasi memiliki hasil penting di tingkat
individu, kelompok, dan organisasi; dan
dapat sangat memengaruhi kepuasan kerja,
kinerja pekerjaan individu, dan kinerja
organisasi. Iklim organisasi, juga membantu
dalam menentukan keberhasilan organisasi,
dan penting untuk mencapai efektivitas
orgaflisasi (Purohit & Wadhwa, 2012).

Perusahaan  harus mengutamakan
iklim organisasi yang kondusif, apabila
iklim  organisasi  diperusahaan  baik
maka hal dapat menumbuhkan
semangat kerja karyawan sekaligus akan
berdampak pada OCB karyawan, oleh
karena itu dibutuhkan iklim organisasi
yang kondusif untuk meningkatkan OCB
para karyawan (Purwanti & Mafizatun,
2016). (1]

H3 : Terdapat pengaruh Iklim Organisasi
terhadap Organizational Citizenship
Behavior

H4 : Terdapat pengaruh Iklim Organisasi
Terhadap terhadap kinerja

Organizational Citizenship Behavior
Perilaku kewarganegaraan organisasi

(OCB) adalah konsep manajemen yang

relatif modern yang telah mendapatkan

perhatian banyak peneliti. Sebagian besar
studi ini menunjukkan bahwa OCB
memiliki efek penting pada organisasi,
produktivitas, kompetensi organisasi dan
efektivitas organisasi

tersebut

dalam memenuhi




tujuan dan meningkatkan moral karyawan
(Demirel, Elhusadi, & Alhasadi, 2018). OCB
didefinisikan sebagai aktivitas seorang
karyawan secara sukarela mungkin dihargai
atau tidak, tetapi itu juga berkontribusi
pada organisasi di mana kualitas seluruh
karya menjadi referensi di tempat kerja
(Colquitt et al, 2012). Mohamed (2016)
mendefinisikan OCB sebagai jenis perilaku
individu yang memotivasi karyawan untuk

pergi di luar level kerja apa yang
diharapkan dari mereka oleh organisasi dan
deskripsi pekerjaan; manfaat apa baik

organisasi maupun karyawan. Organ et al.,
(2006) mengemukakan lima indikator dari
(OCB) vaitu: Altruisme, Sifat berhati-hati,
Sportivitas, Qurtessy dan Civic Virtue.
Newland (2012) dan Raghoebarsing (2011)

juga menjelaskan lima dimensi
menggunakan literatur yang ada yaitu
Altruisme,  Sifat  berhati-hati, ~ Sportivitas,

Ourtessy dan Civic Virtue.

Menurut Podsakoff et al., (2009) OCB
berkontribusi  pada
meningkatkan produktivitas, menghemat
sumber daya yang dimiliki, membantu
menjaga funggikelompok, mengefektifkan
koordinasi, meningkatkan kemampuan
organisasi untuk menarik dan
mempertahankan karyawan terbaik,
meningkatkan stabilitas organisasi dan
meningkatkan ~ kemampuan  organisasi
untuk beradaptasi dengan perubahan
lingkungan. Beberapa hasil penelitian
sebelumnya menyimpulkan bahwa OCB
memiliki  dampak  terhadap  kinerja
karyawan (Ticoalu, 2013) dan (Al-
Mahasffh, 2015).

H5 : Terdapat pengaruh Organizational

Citizenship Behavior terhadap kinerja

organisasi serta

Kinerja
Kinerja penting untuk organisasi karena
kinerja karyawan mengarahkan pada

kesuksesan bisnis. Dan juga, kinerja penting
bagi individu, karena mencapai tugas dapat
menjadi  sumber kepuasan (Muchhal, 2014).
Istilah kinerja oleh banyak ahli yang berbeda,
tapi secara prinsip bahwa kinerja mengarahkan
kepada suatu proses dalam rangka pencapaian
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hasil kerja. Jex & Britt (2008) menyatakan
kinerja adalah semua perilaku karyawan dalam
pekerjaan atau di tempat kerja. Landy & Conte
(2016) juga menekankan konsep kinerja tentang
perilaku yang relevan dengan tujuan organisasi,
"prestasi kerja adalah tindakan atau perilaku
yang relevan dengan tujuan organisasi; diukur
berdasarkan ~ kemampuan  masing-masing
individu. Yozgat et al, (2013) menyatakan
bahwa kinerja sebagai fungsi individu pada
tugas-tugas spesifik yang terdiri dari deskripsi
pekerjaan standar. Borman et al,  (2F4)
mendefenisikan kinerja sebagai perilaku yang
relevan dengan tujuan organisasi dan yang
dapat diukur dalam hal kontribusi individu
terhadfffefektivitas organisasi. Kinerja mengacu
pada perilaku yang relevan dengan tujuan
organisasi dan dapat diukur dengan kontribusi
mereka terhadap efektivitas organisasi (Kartini,
Sujanto, & Mukhtar, 2017). Keberhasilan
lembaga pendidikan bisa dilihat dari kinerja
dosen. Kinerja dosen merupakan kemampuan
dosen untuk melaksanakan pekerjaan atau tugas
yang diemban dan memiliki kemampuan dalam
menyelesaikan pekerjaan (Trisnaningsih, 2011).
Pengukuran Kinerja Dosen mengacu pada
Tridharma Pendidikan Tinggi (Wijatno, 2009),
yaitu melaksanakan pendidikan dan pengajaran,
penelitian dan penulisan makalah ilmiah, dan
pelayanan kepada masyarakat.

METODE PENELITIAN
Penelitian ini dilaksanakan di beberapa
Perguruan Tinggi Swasta di Medan seperti

Universitas Muhamamdiyah  Sumatera
Utara (UMSU), Universitas Islam Sumatera
Utara (UISU),  Universitas Muslim

Nusantara (UMN), Universitas Alwashliyah
(UNIVA) dan Universitas Nahdlat@Ulama
Sumatera Utara (UNUSU). Populasi
penelitian adalah seluruh dosen tetap
Perguruan Tinggi Islang)Swasta di Kota
Medan yang berjabatan fungsional Asisten
Ahli, Lektor dan Lektor Kepala dan
memiliki karakteristik : (1) masa kerja di
atas 1 tahun, (2) berdomisili di Medan dan
(3) melakukan Tri Dharma Perguruan
@ingsi. Teknik penarikan sampel
menggunakan  non-probability  sampling.
Sedangkan ukuran sampel diperoleh dari

besarnya indikator dikalikan dengan 5
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sampai dengan 10 (Hair, BEFk, Babin, &
Anderson, 2014). Karena penelitian ini
menggunakan 5 (lima) variabel konstruk
yang jumlah indikator keseluruhannya
sebesar 50, sehingga sampel yang
dibutuhkan dalam studi B’li minimal
sebanyak 5 x 50 = 250 orang. Pengumpulan
data menggunakan
kuesioner.
Penelitian ini

wawancara dan
menggunakan empat
variabel yaitu motivasi kerja, iklim
organisasi, organizational citizenship
behavior dan kinerja dosen. Motivzg kerja

dan iklim organisasi berperan sebagai
variabel independen, organizational
citizenship behavior sebagai variabel

mediasi, dan kinerja dosen sebagai variabel

dependen. 5

a. Motivasi adalah dorongan dari dalam
diri karyawan untuk mencapai tujuan
tertentu. Indikator yang dipakai untuk
mengukur variabel motivasi kerja ialah
arah perilaku (direction of behavior),
tingkat usaha (level of effort), tingkat
kegigihan (level of persistence)
@Pndokusumo & Sutanto, 2015).

b. Iklim organisasi adalah suasana kerja
dalam organisasi yang dipersejfkan dan

oleh anggota organisasi

mengenai apa yang terjadi di dalam

lingkungan organisasi. Indikator yang

dipakai untuk mengukf} variabel iklim

organisasi kerja ialah tanggung jawab,

dirasakan

identitas organisasi, kehangatan,
dukungan, konflik, penghargaan,
struktur, pengambilan resiko, dan

standar penampilan. Semakin tinggi skor
menunjukan semakin baik kondisi Iklim
organisasi yang dirasakan oleh subyek,
dan semakin rendah skor menunjukan
semakin kurang baik kondisi iklim
organisasi yang dirasakan oleh subyek
(Litwin & Stringer, 1968).

c. Organizational citizenship  behavior
adalah kesediaan karyawan yang bekerja
di  departemen  keuangan untuk
membantu, mcmbcrik kontribusinya
dan tetap bertahan untuk mencapai
tujuan perusahaan. Indikator yang

dipakai untuk mengukur variabel
organizational  citizenship  behavior
adalah altruism (perilaku menolong),
conscientiousness (kesungguhan dalam
bekerja), sportmanship (toleransi yang
tinggi), courtessy (bersikap sopan) dan
civic (mengedepankan
kepentingan bersama) (Organ et al,
2006).

d. Kinerja dosen adalah perilaku yang
ditunjukkan oleh difien dalam
kesediaannya melakukan pekerjaan yang
relevan dengan keterampilannya g@lam
bidang pengajaran Indikator kinerja
dosen adalah pendidikan dan
pengajaran,  penelitian, pengabdian
masyarakat dan kegiatan penunjang
(Suryabrata, 2004).

Pengumpulan data dilakukan dengan
melakukan penyebaran kuesioner kepada
responden dengan beberapa pertanyaan
untuk setiap variabel. Skala pengukuran ini
menggunakan  skala  Likert dengan
pembobotan nilai dari pertanyaan yang
diberikan adalah sebagai berikut : a). Bobot
nilai 1 untuk jawaban sangat tidak setuju,
b). Bobot nilai 2 untuk jawaban tidak setuju,
c). Bobot nilai 3 untuk jawaban kurang
setuju, d). Bobot nilai 4 untuk jawaban
setuju, dan e). Bobot nilai 5 untuk jauman
sangat setuju. Model analisis data yang
digunakan adalah Model Persamaan
Strufgjural (Structural Equation Model).

Berdasarkan kajian studi terdahulu dan
implementasinya di perguruan tinggi
swasta, maka penulis menyusun model
awal penelitian seperti gambar 1:

Motivasi
Kerja W

virtue

Iklim
Organisasi

Gambar 1. Model Awal Penelitian

ANALISIS DAN PEMBAHASAN
Karakteristik Responden




Hasil penelitian, pengelolaan data dan

pembahasan  diuraikan dalam  bab  ini.
Sedangkan dikemukakan dalam bab
sebelumnya, penelitian ini dilakukan

menggunkan metode survey dengan teknik
Structural Equation Modeling (SEM). Untuk
memperoleh  data, penulis menyebarkan
kuesioner yang berisi 50 item pernyataan pada
responden sebanyak 250 responden [ fhg
relevan untuk mendukung penelitian ini yang
menjadi responden. Dari 250 Set kuesioner
penelitian yang dibagikan, kembali sebanyak
241 Set dan yang cacat sebanyak lima (5) set, Jadi
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melakukan analisis data hanya sebanyak 236 Set.
Kuesioner yang digunakan dalam pengumpulan
data internal, yang kemudian dipilah
menggunakan instrumen Skala Likert, dan
diolah menggunakan SEM. Evaluasi terhadap
model SEM juga dianalisis untuk mendapatkan

dan mengevaluasi kecocokan model yang
EfBiukan. Setelah diketahui semua hasil

pengolahan data, selanjutnya dibahas dan yang
terakhir menarik kesimpulan yang didasarkan
pada hasil analisis tersebut.

Untuk mengetahui identitas responden
maka dapat dilihat dari karekteristik responden

kuesioner yang bisa digunakan unt@ berikutini:
Tabel 1.
Karakteristik Responden

No. Karakteristik Deskripsi Frek %
1 Jenis Kelamin Laki-laki 128 54%
[Wanita 108 46%

2 Umur 25-30 Tahun 30 13%
31-40 Tahun 68 29%

41-50 Tahun 102 43%

> 50 Tahun 36 15%

3 Jenjang Pendidikan Strata-1 4 2%
Strata-S2 199 84%

Strata-53 33 33%

4 Kepangkatan Asisten Ahli 78 33%
Lektor 93 39%

Lektor Kepala 65 28%

5. Asal Universitas UMSU 106 45%
UISU 67 28%

UMN 41 17%

UNIVA 15 6%

UNUSU 7 3%

6. Studi Lanjut Studi Lanjut 17 7%
Tidak Studi Lanjut 219 93%

Suffffer : Diolah dari Kuesioner

a. Karakteristik responden berdasarkan jenis
kelamin menunjukkan bahwa responden
yang masing-masing terdiri dari 128 orang
laki-laki (54%) dan 108 orang wanita (46%).
Jumlah persentase yang cukup berimbang
antara laki-laki dan wanita memberi makna
bahwa profesi dosen bisa dijalankan oleh
siapa saja yang mempunyai kemampuan dan
memenuhi persyaratan akademik sebagai
dosen serta tidak tergantung pada jenis
kelamin tertentu.

b. Karakteristik responden berdasarkan
kelompok umur menunjukkan bahwa
banyaknya responden pada kelompok umur
25 - 30 tahun adalah 30 orang (13%), 31- 40

tahun sebanyak 68 orang (29%), 41-50 tahun
sebanyak 102 orang (43%) dan yang berumur
50 tahun ke atas sebanyak 36 orang (15%).
Karakteristik demografi responden
berdasarkan umur dosen, menunjukkan
sebagian besar umur responden antara 41
sampai dengan 50 tahun sebanyak 43%. Pada
usia ini termasuk usia produktif dan masa
purna tugas yang masih lama, sehingga
sangat  potensial  untuk  melakukan
pengembangan (promosi jabatan struktural
dan fungsional). Sementara yang berusia
kurang dari 41 tahun sebanyak 42%
merupakan usia yang masih muda,
pengalaman masih kurang, tetapi sangat
energik dan  produktif untuk terus




8 Ekuitas: Jurnal Ekonomi dan Kenangan — Volume ..., Nomor ..., ... 20...: ... - ...

d.

5

berkembang. Karakteristik !sponden yang
berusia di atas 50 tahun sebanyak 15%
biasanya relatif kurang produktif tetapi
sudah sangat matang sebagai seorang
pendidik. Hal ini memberikan arti bahwa
komposisi usia yang demikian, sebagian
besar dosen PTS di Kota Medan berada
dalam usia kerja produktif.

Karakteristiifsponden berdasarkan jenjang
pendidikan menunjukkan bahwa responden
yang memiliki pendidikan formal terakhir
Strata- | sebanyak 4 orang (2%), Strata-2
sebanyak 199 orang (84%) dan Strata-3
sebanyak 33 orang (14%) hal ini sesuai
dengan sasaran dalam penelitian ini, bahwa
obyek penelitian adalah dosen yang
mensyaratkan berpendidikan minimal S2
atau S1 dengan jabatan fungsional lektor

kepala.

Karakteristik responden berdasarkan
kepangkatan menunjukkan bahwa
responden yang memiliki kepangkatan

Asisten Ahli  sebanyak 78 orang (33%),
Lektor sebanyak 93 orang (39%) dan Lektor
Kepala sebanyak 65 orang (28%). Hal itu
sejalan dengan kondisi rata-rata usia
responden yang berkisar antara 41-50 tahun.
Kondisi ini menunjukkan bahwa tingkat
kematangan dan pengalaman menjadi dosen
sudah cukup tinggi sehingga jika kinerja dan
pendidikan mereka terus berkembang maka
dalam 10 tahun kedepan sangat potensial
untuk bisa mencapai jabatan fungsional guru
besar.

Karakteristik responden berdasarkan asal
perguruan tinggi, menunjukkan bahwa
banyaknya responden dari UMSU adalah 106
orang (45%), UISU sebanyak 67 orang (28%),
UMN sebanyak 41 orang (17%), UNIVA
sebanyak 15 orang (6%) dan dari UNUSU
sebanyak 7 orang (3%). Hal ini dapat
menunjukan  bahwa  akreditasi  dari
perguruan  tinggi akan mempengaruhi
jumlah mahasiswa sehingga juga berdampak
terdapat jumlah dosen yang mengajar di
Perguruan Tinggi tersebut.

Karakteristik responden berdasarkan proses
studi lanjut menunjukkan bahwa sebagian
besar responden dosen tidak sedang studi
lanjut yaitu sebanyak 93%. Sedangkan
responden yang sedang studi lanjut ke
jenjang S3 (doktor) hanya sebesar 7%. Hal ini
menunjukkan bahwa minat dosen untuk

dilihat
untuk koefisien Eksogen masing-masing
indikator memiliki
berarti bahwa indimor-indikator Eksogen

meningkatkan jenjang pendidikannya masih
rendah, dan mereka merasa sudah cukup
puas dengan pendidikan dan status
sertifikasi yang diperoleh saat ini. Hal
tersebut mungkin disebabkan salah satunya
adalah faktor biaya, akses beasiswa yang
terbatas atau faktor personal lainnya. Pada
tahun-tahun mendatang kemungkinan dosen
yang mau studi lanjut ke S3 akan semakin
besar mengingat akses beasiswa studi lanjut
(BPPDN dan BPPLN) sudah semakin mudah
dengan kuota yang semakin meningkat.

Analisis Validitas dan Reliabilitas Model
Pengukuran

:
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Gambar 2 .
Pm Variabel Eksogen (t-value)
Berdasarkan gambar 2 di atas dapat
bahwa persamaan pengukuran

t-value = 196 yang

semuanya valid dan sign.ifika:n secara
statistik dengan tingkat signifika:nsi sebesar
5%.
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Berdasarkan Gambar 3 dapat dilihat
bahwa standardized loading factor (\) variabel
indikator yang paling dominan terdapat
pada variable Eksogen motivasi yaitu pada
M7 atau pada indikator mengajar selalu
tepat waktu, hal ini terlihat dari
standardized loading factor yang lebih
besar dari lainnya yaitu sebesar 0.76.
sedangkan variabel indikator yang paling
dominan terdapat pada variable Eksogen
iklim organisasi yaitu pada IO5 atau pada
indikator dalam menjalankan tugas, saya
diberikan kebebasan mengambil keputusan,
hal ini terlihat dari standardized loading
factor yang lebih besar dari lainnya yaitu
sebesar 0.81.

Gambar 1 Eksogen
(standardized Solution)
Tabel 2.
Realibilitas Variabel Eksogen
: Construct Reliabili
Indikator  SLF  Eror —5grp55ip: YSIR Yerror t{Iila_i CR Nilai VE
Motivasi
M1 0.67 0.551
M2 0.59 0.652
M3 0.62 0.616
M4 0.7 0.510
M5 0.66 0.564
Mé 0.74 0.452
M7 0.76 0.422
T 0.72 0,482 9.320 86.862 6.269 7.731 0.918 0.448
M9 0.67 0.551
M10 0.52 0.730
M11 0.62 0.616
M12 0.59 0.652
M13 0.71 0.496
M14 0.75 0.438
Iklim Organisasi
101 0.57 0.675
102 0.63 0.603
103 0.63 0.603
104 0.65 0.578
105 0.74 0.452 7.530 56.701 5206 5.795 0.907 0.473
106 0.81 0.344
107 0.77 0.407
108 0.64 0.590
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109 0.71 0.496
1010 0.66 0.564
1011 0.72 0.482 g9y
Dari perhitungan pada tabel 2 ==,
@iatas, dapat dilihat bahwa nilai dari - 3
construct reliability secara keseluruhan pada -l
Eksogen adalah diatas 0.70. sedangkan L=k
varians extracted merupakan opsional ; Tel
dalam menentukan tingkat reliabilitas laten Vol - ' .
variable masing-masing melebihi 40% pada ;)
variable Eksogen. Hal ini menunjukkan o -
bahwa reliabilitas model pengukuran ini ! :;:
konstruk Eksogen (Motivasi dan Iklim =
Organisasi) didukung oleh data yang T=1
diperoleh. N :
-\ .
CoEE -
o -
e Y =
- Gambar 5. Path Variabel Endogen
- /. g ) (standardized Solution)
. :}%» : Berdasarkan Gambar 5 di atas dapat
. :: - dilihat bahwa standardized loading factor (N)
‘:E) variabel indikator yang paling dominan
ool terdapat pada variabel Endogen OCB yaitu
S ; pada OCB14 atau 14. Kesediaan saya untuk
* :I;: senantiasa ~ meningkatkan ~ kompetensi
chi-sa £-270. P-Valie=0.00000, MusEA=C kepribadian demi pengembangan diri saya
Gambar 4. sebagai seorang dosen dan pada OCB16

Path Variabel Endogen (t-value)

Berdasarkan gambar 4 di atas dapat
dilihat bahwa persamaan pengukuran
untuk koefisien Endogen masing-masing
indikator memiliki tvalue 2 1.96 yang
berarti bahwa indikator-indikator Endogen
semuanya valid dan signifikan secara
statistik dengan tingkat signifikansi sebesar

atau 16 yaitu tentang kesediaan untuk
senantiasa meningkatkan kompetensi sosial
demi pengembangan diri sebagai seorang
dosen, hal ini terlihat dari standardized
loading factor yang lebih besar dari lainnya
yaitu sebesar 0.84. Indikator yang paling
dominan pada variabel Endogen Kinerja
Dosen yaitu pada K2. Hal ini terlihat dari

5%.dan tidak perlu ada pembuangan  standardized loading factor yang lebih
indikator. besar dari lainnya yaitu sebesar 0.83
Tabel 3.

Realibilitas Variabel Endogen

Construct Reliability

Indikator SLF Error

YSLF

Nilai Nilai

(JSLF)? YSLF? B o

Yerror

OCB
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OCB1 0.73 0.467
OCB2 0.81 0.344
OCB3 0.68 0.538
OCB4 0.79 0.376
OCB5 0.6 0.640
OCBé6 0.79 0.376
OCB7 0.72 0.482
OCB8 0.76 0.422
OCBY 0.83 0511 12.380 153.204 9.643 6357 0960 0.603
OCB10 0.81 0.344
OCB11 0.77 0.407
OCB12 0.81 0.344
OCB13 0.83 0.311
OCB14 0.84 0.294
OCB15 0.77 0.407
OCBl6 0.84 0.294
Kinerja
K1 0.78 0.392
K2 0.83 0.311
K3 0.83 0.311
K4 0.7 0.510
K5 0.59 0.652 6.450 41603 4701 4299 0906 0.522
K6 0.69 0.524
K7 0.7 0.510
K8 0.55 0.698
K9 0.78  p9392
Dari perhitungan pada tabel 3  konstruk Endogen didukung oleh data yang

“atas, dapat dilihat bahwa nilai dari
construct reliability secara keseluruhan pada
Endogen adalah lebih dari 0,70. sedangkan
varians opsional
dalam menentukan tingkat reliabilitas laten
variable masing-masing lebih dari 40% pada
variable Endogen. Hal ini menunjukkan
bahwa reliabilitas model pengukuran ini

1

extracted merupakan

diperoleh.

Analisis Model Struktural

Setelah melakukan perhitungan dan
analisis  terhadap  Confirmatory  Factor
Analysis (CFA), maka dapat diukur [atent
score variabel (LVS) untuk masing-masing
dimensi guna direduksi menjadi indikator
pada setiap variabel.

Tabel 4

Goodness of Fit Structural Equation Model (SEM)

Ukuran GoF Nilaj  Lingkat
(lecocokan

X3/ df 2.294 GoodFit
Root Mean Square Error of .
Approxilnaif:lm (RMSEA) 0.074 Good Fit
Non-Normed Fit Index (NINFI) 0,97 Good Fit
Normed Fit Index (INFT) 0.96 Good Fit
Relative Fit Index (RFI) 0.95 Good Fit
Incremental Fit Index (IFI) 0,98 Good Fit
Comparative Fit Index (CFI) 0,98 Good Fit
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Pada Tabel 3 di atas fita bisa melihat
nilai x2?/dfsebesar 2.294 yang masuk ke
dalam kategori good fit karena masih
dibawah 5. Nilai RMSEA, NFI, dan RFI
NNFI, [FI, dan CFI semuanya masuk ke
dalam kategori good fit.
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Analisis Hubun§fh Kausal

Pengujian hubungan kausal model
struktural menggunakan tingkat
signifikansi 5% sehingga nilai kritis dari ¢-
value adalah + 1.96. Hasil hubungan kausal
penelitian dapat dilihat pada gambar 1
berikut ini:

i

"

1148

HHMHHHHHHMMMM;

=val 00, RMSEA=0.074

Gambar 6. Model Struktural (t-values)

Pengujian Hipotesis

Pengujian  hipotesis  dilakukan
dengan tingkat signifikansi 5%, sehig@ga
menghasilkan critical t-value sebesar + 1.96.
Hipotesis diterima jika t-value = 1.96,

sedangkan hipotesis ditolak apbila t-value <
1.96. Berikut ini adalah tabel dari pengujian
hipotesis :
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Tabel 5. Pengujian Hipotesis

Hipotesis Pernyataan T-Hitung  T-Tabel Keterangan
Motivasi Keri
H, oop e > 493 Signifikan
Motivasi Kerja > C
H> Kinerja Dosen 4.03 Signifikan
Iklim Organisasi
H; ocp | pameast = 484 1,96 Signifikan
Iklim Organisasi ~ —> ‘e
H, Kinerja Dosen 3.18 Signifikan
OCB —> e
Hs Kinerja Dosen 8.10 Signifikan
Tabel 6.
Pengujian Hipotesis Model Penelitian H6-H7 berdasarkan nilai thitung
Hipotesis Intervening
Pcna'uh Variabel Tidak Langsung (thitung) OCB
Motivasi Kerja berpengaruh tethadap Kinerja Dosen 4.56
Iklim Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja 447
Dosen

2
gemba_hasa_n Hasil Penelitian
Pengaruh  Motivasi Kerja terhadap
Organizational citizenship behavior
Berdasarkan hasil pada tabel 5,
dikctaai hasil t-wvalue sebesar 4.93 > 1.96,
maka dapat disimpulkan bahwa motivasi
kerja memiliki pengaruh positif terhadap
Organizational citizenship behavior secara
signifikan. Hal ini berarti bahwa semakin
tinggi Motivasi Kerja dosen, maka
Organizational  citizenship ~ behavior — akgh
semakin baik pula. Hasil penelitian ini
mengindikasikan bahwa motivasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
OCB dosen @erguruan Tinggi Swasta di
Medan, dan dalam konteks motivasi kerja,
hal ini terkait dengan tekad para dosen
untuk melakukan tugas yang ditugaskan
kepada dengan sebaik mungkin. Dengan
adany#ffmotivasi kerja yang tinggi dari
dosen dapat digunakan untuk pencapaian
tujuan pribadi dan tujuan organisasi yang
mengarah pada pemuasan kebutuhan
individu tertentu (Gomes et al., 2013). Hasil
penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian
(Penggalih & Zulaicha, 2012); (Oren, Tziner,
Nahshon, & Sharoni, 2013); (Ibrahim &

Aslinda, 2014); (Ariyani, Haerani, Maupa, &

Taba, 2016); (Hemakumara, Khatibi, &
Johar, 2018) dan (Tunggal, Titisari, &
thorrazi, 2018) yang menyimpulkan

bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh
terhadap Organizational citizenship
behavior dosen.

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja
Dosen

Berdasarkan hasil pada tabelf) 5,
diketahui hasil twvalue sebesar 4.84 > 1.96,
maka dapat disimpulkan bahwa wvariabel
motivasi kerja berpengaruh positif terhadap
kinerja dosen secara signifikan. Hal ini
berarti bahwa semakin tinggi motivasi kerja
dosen, maka kinerja dosen akan semakin
baik pula. Hepyl penelitian ini
mengindikasikan bahwa motivasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja dosen Perguruan Tinggi Swasta di
Medan. Kinerja seorafggj dosen dipengaruhi
oleh beberapa faktor, namun dorongan atau
motivasi kerja memiliki peranan yang
penting dalam pelaksanaan Tri Dharma
ffrguruan  Tinggi berupa  kegiatan

pengajaran, penelitian dan pengabdian




14  Ekuitas: Jurnal Ekonomi dan Keuangan - Volume ..., Nomor ..., ... 200 ... —...

kepada masyarakat. Penelitian yang sejalan
dengan pernyataan ini adalah penelitian
dari (Springer, 2011); (Musriha, 2011);
(Tangthong, 2014); (Cui et al, 2013); dan
(Jayaweer@) 2015) yang menyimpulkan
bahwa  motivasi kerja  berpengaruh
signifikan terhadap kinerja dosen. Hasil ini
juga sesuai dengan hasil penelitian yang
dilakukan oleh (Jufrizen, 2017); (Gultom,
2014); (Sunarsih & Helmiatin, 2017);
(Jusmin, Said, Bima, & Alam, 2016); (Hanafi,
Soebyakto, &  Afriyanti, 20@ dan
(Narasuci, Setiawan, & Noermijati, 2018).

Pengaruh Iklim Organisasi Terhadap

Organizational citizenship behavior
Berdasarkan hasil pada tabel 5,

diketahui f-value sebesar 4.84 > 1.96, flaka

disimpulkan  bahwa  variabel Iklim
Organisasi memiliki pengaruh positif
terhadap Organizational citizenship
behavior secara  signifikan. Dengan

demikian semakin baik Iklim Organisasi
yang dirasakan dosen, maka Organizational
citizenship behavior dosen akan semakin
baik pula.

Teori Lewin tentang iklim organisasi
menempatkan organisasi itu Iklim dapat
mempengaruhi persepsi karyawan miliki
tentang peran dan harapan mereka.
Karenanya, iklim kerja yang positif
memengaruhi karyawan sikap dan perilaku
secara positif, yang pada gilirannya
memelihara perilaku kewarganegaraan
organisasi di  antara  karyawannya.
Hubungan ini lebih jauh dijelaskan oleh
teori Pertukaran Sosial (Social Exchange
theory) (Podsakoff et al,, 2009). Subramani
et al,, (2016) melakukan penelitian industri
otomotif di India. Mereka menemukan
bahwa organisasi iklim memiliki dampak
positif pada OCB dan komponen-
komponennya (altruisme, kcsopmm,
sportif, hati nurani dan civic virtue). Hasil
penelitian lain juga menunjukkan bahwa
iklim organisasi berpengaruh terhadap OCB
(Pozveh & Karimi, 2017); (Gholami et al.,
2015); (Vasudevan & Igbal, 2018) dan (Asari,
2017).

Pengaruh Iklim Organisasi terhadap
Kinerja Dosen
Berdasarkan hasil pada tabel 5,

diketahui f-value sebesar 3.18 > 1.96, maka
disimpulkarfgg bahwa  variabel  Iklim
Organisasi berpengaruh positif terhadap
kinerja dosen secara signifikan. Hal ini
berarti bahwa baik  Iklim
Organisasi yang dirasakan dosen, maka
kinerja dosen akan semakin baik pula.
Interprestasi [46 B pengaruh itu
mengindikasikan peningkatan kinerja dosen
pada Perguruan Tinggi Swasta di Medan
sebagai akibat pengaruh iklim organisasi
adalah nyata. Artinga kinerja dosen akan
meningkatkan apabila iklim organiasi yang

semakin

ada di Pcmruan Tinggi  tersebut
mendukung. Penelitian terdahulu yang
dilakukan (Setiawan, 2016) menemukan

adanya pengaruh signifikan antara iklim
organisasi terhadap kinerja. Penelitian lain
yang dilakukan juga menunjukkan bahwa
iklim organisasi memiliki pengaruh yang
sangat kuat terhadap kinerja (Selamat et al.,
2013); (Jusmin et al., 2016); (Lestari, Astuti,
& Sunardi, 2018); (Pramadewi, 2015);
(Shalihin, Kamaluddin, Iru, & Husain,
2018); dan (Anwar, Maupa, Haerani, &
Pahlevi, 2015).
(54]
Pengaruh  Organizational citizenship
behavior terhadap Kinerja Dosen
Berdasarkan hasil pada Efabel 5,
diketahui t-value sebesar 8.10 > 1.96, maka
disimpulkan bahwa variabel Organizational
citizenship behavior berpengaruh positif
terhadap kinerja dosen secara signifikan.
Dengan demikian semakin baik
Organizational citizenship behavior dosen,
maka kinerja dosen akan semakin baik pula.
Hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa
OCB dgfgn Perguruan Tinggi Swasta di
Medan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap peningkatan kinerja dosen, baik
dalam kinerja penelitian
maupun pengabdian kepada masyarakat.
€0 Robbins & Judge (2011), menyatakan
bahwa organisasi yang mempunyai
karyawan yang memiliki OCB yang baik,

pengajaran,




akan memiliki kinerja yang lebih baik
dibandingkan dengan org&gpasi lain.
Temuan penelitian ini sesuai dengan hasil
penelitian (Ristiana, 2013) dan (Sukmawati,
Thoyib, & Surachman, 2013) vyang
berkesimpulan bahwa OCB berpengaruh
terhadap kinerja. lain yang
dilakukan juga menemukan bahwa OCB
berpengaruh terhadap kinerja (Li, 2013);
(Sani & Maharani, 2012); (Dwomoh, Gyamfi,
& Luguterah, 2019); (Margahana, Haryono,
& Muftasa, 2018); (Tunggal et al., 2018);
(Ariyani et al., 2016) dan (Hakim, Nimran,
Haerani, & Alam, 2014).
Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja
Dosen Melalui Organizational citizenship
behavior

Berdasarkan tabel 6 d@atas yang berisi
kesimpulan  bahwa motivasi  kerja
berpengaruh  terhadap kinerja dosen
melalui variabel oifgpnizational citizenship
behaviour, dimana merujuk pada tabel dan
output nilai thitungnya sebesar 4.56 yang
lebih besar dari 196, dan bobot
pengaruhnya sebesar 0.24. yang artinya
organizational citizenship behaviour dapat
memediasi secara positif pengaruh motivasi
kerja terhadap kinerja dosen dengan bobot
sebesar 0.24. Hal ini menunjukkan bahwa
motivasi  kerja  dapat meningkatkan
organizational citizenship behaviour dosen
yang  akhirnya  berdampak Efepada
peningkatan kinerja dosen. Hal ini
didukung oleh penelitian yang dilakukan
oleh (Jaya & Subrata, 2014); (Widyastuti &
Palupiningdyah, 2015) dan (Numaningsih
& Wahyono, 2017).

Penelitian

2

Pengaruh Iklim Organisasi grhadap
Kinerja Dosen Melalui Organizational
Citizenship Behavior

Iklim Organisasi berpengaruh terhadap
Kinerja Dosen melalui variabel
Organizggional  Citizenship  Behaviour,
dimana merujuk pada tabel dan output nilai
thitung nya sebesar 4.47 yang lebih besar
dari 1.96, dan bobot pengaruhnya sebesar
0.24, yang artinya Organizational
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Citizenship Behaviour dapat memediasi
secara positif pengaruh Iklim Organisasi
terhadap Kinerja Dosen dengan bobot
sebesar 0.24

SIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Hafil penelitian ini berkesimpulan
bahwa motivasi kerja berpengaruh terhadap
organizational citizenship behavior,
motivasi kerja berpengaruh terhadap
kinerja dosen, iklim organisasi berpengaruh
terhadap organizational citizenship
behavior, iklim Drganmsi berpengaruh
terhadap kinerja dosen dan organizational
citizenship behavior berpengaruh terhadap
kinerja dosen PadagflPerguruan Tinggi
Swasta di Medan. Berdasarkan temuan
penelitian  sebagaimana  yang telah
diuraikan, hasil penelitian ini
mempunyai implikasi sebagai yaitu perlu
motivasi kerja dan iklim organisasi yang
baik meningkatkan  t@hadap
organizational dan kinerja dosen. Hal ini
menunjukkan bahwa iklim organisasi yang
baik dapat meningkatkan organizational

maka

untuk

citizenship behaviour dosen yang akhirnya
berdamp#j kepada peningkatan kinerja
dosen. Hal ini didukung oleh penelitian
yang dilakukan oleh (Jaya & Subrata, 2014)
dan (Lubis, 2015).

Saran

Berdasarkan kesimpulan, maka hran
yang diberikan adalah PTS di Medan harus
dapat membangun iklim organisasi yang
baik dengan menjalin hubungan yang
harmonis antara dosen dengan pemimpin
maupun dosen dengan dosen lainnya,
@abila terjalin hubungan yang harmonis
secara tidak langsung akan bermanfaat bagi
dosen agar terhindar dari konflik dan akan
berdampak  Dbagi
kemajuan Perguruan Tinggi tersebut. Pihak
Manajemen PTS di Medan gjdapat
meningkatkan motivasi dosen dengan
memberikan fasilitas yang nyaman, agar
para dosen dalam menjalankan aktivitasnya

perkembangan  dan
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berjalan dengan baik dan nantinya akan
meningkatkan kinerja dosen.

Organizational citizenship behavior (OCB)
dan kinerja dosen dalam penelitian ini
bersifat lokal, khususnya pada PIS di
Medan dan karenanya tidak dapat
digeneralisasi. Di masa depan, penelitian
lain dapat dilakukan di wilayah lain dan
atau tingkat pendidikan yang berbeda
serta  melakukan penelitian  dengan
variabel-variabel lain, seperti : komitmen
organisasi, kepuasan kerja, kepribadian,
dukungan organisasi, kualitas interaksi,
budaya  organisasi, kepemimpinan
transformasional dan servant leadership,
keterlibatan  kerja, kolektivisme dan
keadilan organisasi dan variable lainnya.

Perelitian  selanjutnya  diharapkan
menggunakan@inetode analisis data yang
berbeda, sehingga lebih bisa
menggambarkan hasil yang lebih mendekati
(7daan yang sebenarnya seperti SEM-PLS.
Hasil penelitian ini semoga dapat
bermanfaat untuk digunakan sebagai bahan
referensi bagi penelitian dengan obyek yang
sama untuk dapat memperluas ruang
lingkup penelitian tidak hanya pada
Perguruagffinggi Swasta di Medan, tetapi
meliputi seluruh perguruan tinggi swasta
yang ada di Sumatera Utara.
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ABSTRACT

[The research aims to analyze the effect of motivation and organizational climate on the performance of lecturers
with Organizational citizenship behavior as a mediating variable in Lecturers of Private Universities in Medan.
The study population was all Lecturers at Private Universities (PTS) in Medan, lecturers who had functional
Lecturers, Senior Lecturers and Associate who are domiciled in Medan. Data analysis method used in this study
is the Structural Equation Modeling method. The results showed that, work motivation influences
organizational citizenship behavior, work motivation influences lecturer performance, organizational climate
influences organizational citizenship behavior, organizational climate influences lecturer performance and
organizational citizenship behavior influences lecturer performance of Private University Lecturers in Medan.
Therefore this research, encouraging the Management of Private Universities in Medan must be able to build a
good organizational climate by establishing a harmonious relationship between lecturers and leaders and
lecturers with other lecturers and the Management of Private Universities in Medan can increase the motivation
of lecturers by providing facilities comfortable, so that the lecturers in carrying out their activities run well and
will later improve the performance of lecturers.|

Key words: motivation, organizational climate, organizational citizenship behavior, performance
ABSTRAK

Penelitian memiliki tujuan untuk menganalisis pengaruh motivasi dan iklim organisasi terhadap
kinerja dosen dengan Organizational citizenship behavior sebagai variable mediasi pada Dosen
Perguruan Tinggi Swasta di Medan. Populasi penelitian adalah seluruh Dosen pada Perguruan Tinggi
Swasta (PTS) yang ada di Medan dosen yang memiliki fungsional. Dalam penelitian ini hanya dibatasi
pada dosen Dosen yang memiliki jabatan fungsional Asisten Ahli, Lektor dan Lektor Kepala yang
berdomisili di Medan. Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan
metode Model Persamaan Struktural. Hasil penelitian menunjukkan bahwa, motivasi kerja
berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior, motivasi kerja berpengaruh terhadap
kinerja dosen, iklim organisasi berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior, iklim
organisasi berpengaruh terhadap kinerja dosen dan organizational citizenship behavior berpengaruh
terhadap kinerja Dosen Perguruan Tinggi Swasta di Medan. Oleh karena itu penelitian ini,
mendorong pihak Manajemen Perguruan Tinggi Swasta di Medan Iharus dapat membangun iklim
organisasi yang baik dengan menjalin hubungan yang harmonis antara dosen dengan pemimpin
maupun dosen dengan dosen lainnya dan pihak Manajemen Perguruan Tinggi Swasta di Medan
dapat meningkatkan motivasi dosen dengan memberikan fasilitas yang nyaman, agar para dosen
dalam menjalankan aktivitasnya berjalan dengan baik dan nantinya akan meningkatkan kinerja
dosen.

Kata kunci: motivasi, iklim organisasi, organizational citizenship behavior, kinerja

PENDAHULUAN adalah dosen| Dosen mempunyai peran,
Komponen yang terpenting dalam  tugas, dan tanggungjawab  dalam
sistem pendidikan tinggi di Indonesia  meningkatkan kualitas manusia dan
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mencerdaskan kehidupan bangsa (Auliana
& Nurasiah, 2017). Melihat peran tersebut,
setiap dosen dituntut untuk selalu
meningkatkan diri dan memiliki kinerja
tinggi (Hakim & Fernandes, 2017). Saat ini
perhatian terhadap kinerja dosen sudah
banyak dilakukan dengan memberikan
pelatihan, melakukan studi banding,
mengikuti lokakarya atau sejenisnya, dan
juga memberikan peluang meningkatkan
pendidikan ke jenjang yang lebih tinggi.

Berbicara mengenai kinerja dosen,
selalu berkaitan dengan budaya perilaku di
dalam organisasi itu sendiri. Perilaku
kewargaan organisasi atau Organizational
citizenship  behavior ~ (OCB) merupakan
perilaku  positif ~anggota  organisasi.
Perilaku positif tercerminkan ke dalam
bentuk kesediaan untuk bekerja, dan
berkontribusi kepada organisasi.
Organizational ~ citizenship ~ behavior (OCB)
adalah loyalitas, kecintaan dan rasa
memiliki dari anggota organisasi kepada
organisasinya (Jaya & Subrata, 2014).
organisasi memiliki karyawan dengan
Organizational ~ citizenship ~ behavior ~yang
tinggi, berarti organisasi mampu
menghadapi tantangan dari perubahan
lingkungan internal maupun lingkungan
eksternal (Jaya & Subrata, 2014). Dengan
demikian, OCB sangat penting dalam
sebuah organisasi demi perbaikan efisiensi,
efektivitas, dan kreatifitas organisasi
melalui kontribusi anggota organisasi
dalam bentuk transformasi sumber daya,
inovasi, dan adaptabilitas (Organ, 1988);
(Williams & Anderson, 1991).

Motivasi adalah pemberian
penghargaan yang membawa kepada
peningkatan kinerja karyawan| Namun,
tidak banyak diskusi empiris dapat
ditemukan dalam dunia pendidikan tinggi,

khususnya di kalangan dosen. Memang, |

sekarang di percaya bahwa pendidikan
adalah salah satu yang paling penting
elemen dalam pengembangan negara
(Arokiasamy, Ismail, Ahmad, & Othman,
2009). Pendidikan individu adalah sarana
untuk masa karir dan mobilitas sosial,

sedangkan dari perspektif pemerintah, ini
adalah langkah penting dalam
pembangunan ekonomi negara (Benjamin,
Marathamuthu, Muthaiyah, & Raman,
2011). Tenaga kerja penting di universitas
itu sendiri, adalah dosen (Arokiasamy et al.,
2009). Motivasi memainkan peran penting
dalam meningkatkan kinerja karyawan;
dengan demikian, berkontribusi terhadap
keseluruhan kinerja organisasi (Malanao, et
al., 2015).

Iklim organisasi merupakan kualitas
yang  berkelanjutan di  lingkungan
pendidikan yang dialami oleh dosen dan
berdasarkan persepsi kolektif tentang
perilaku dalam organisasi pendidikan dan
konstituennya adalah sebagai pengikut
(Hoy & Miskel, 2001). Iklim organisasi
diartikan sebagai kualitas lingkungan intern
organisasi dimana anggota organisasi
merasakan, yang mempengaruhi perilaku
dan dijelaskan dalam seperangkat nilai
karakteristik ~ tertentu dari organisasi
(Subramani et al.,, 2016). Iklim organisasi
yang baik diikuti oleh perilaku anggota
organisasi yang baik, serta memberikan efek
positif kepada peningkatan kinerja. Semua
aktivitas dalam organisasi dapat dilakukan
secara baik dan maksimal apabila iklim
organisasi cukup kondusif yang akhirnya
akan mampu meningkatkan kinerja (Jaya &
Subrata, 2014). Sejumlah pertanyaan yang
mendorong dilakukannya penelitian antara
lain faktor apakah yang sebenarnya yang
mempengaruhi  Organizational  citizenship
behavior dan kinerja dosen pada Perguruan
Tinggi Swasta (PTS) di Medan? Apakah
motivasi dan iklim organisasi berpengaruh
terhadap Organizational citizenship behavior
dosen Perguruan Tinggi Swasta (PTS) di
Medan? Dan apakah  Organizational
citizenship behavior berpengaruh terhadap
kinerja dosen Perguruan Tinggi Swasta
(PTS) di Medan?. Hasil studi ini diharapkan
memberikan implikasi kepada peningkatan
kinerja dosen dan serta peningkatan kinerja
dari Perguruan Tinggi Swasta yang ada di
Medan. Sehingga tujuan dari penelitian ini
jalah untuk mengisi gap penelitian
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sebelumnyal dengan melihat model empiris
organizational citizenship behavior dan kinerja
dosen Perguruan Tinggi Swasta di Medan

TINJAUAN TEORETIS
Motivasi Kerja

Definisi motivasi secara sederhana
adalah yang membuat orang mengerahkan
upaya dan energi nyata dari apa yang
mereka lakukan. Psikolog telah
mengeksplorasi cara memotivasi karyawan
sejak awal abad terakhir, dan banyak
pengetahuan tentang motivasi manusia
telah dikembangkan dan diterapkan secara
luas (Srivastava & Barmola, 2011). Motivasi
didefinisikan sebagai proses pengambilan
keputusan kognitif yang memengaruhi
ketekunan dan arah tujuan yang diarahkan
tingkah laku (Braton & Gold, 2012).
Motivasi kerja bisa juga dapat diartikan
sebagai kekuatan psikologis seseorang yang
menentukan arah perilaku orang itu dalam
suatu organisasi (George & Jones, 2012).
(Nabi et al., 2017) mendefinisikan motivasi
sebagai proses yang dimulai oleh
kekurangan kebutuhan fisiologis yang
mengaktifkan perilaku atau dorongan yang
ditujukan untuk tujuan insentif. Jadi
motivasi merupakan karakteristik
psikologis manusia dan ini berkontribusi
pada tingkat komitmen kerja karyawan.
(Saeed et al., 2014) telah mendefinisikan
motivasi sebagai psikologis karakteristik
karyawan yang mewajibkan mereka untuk
bertindak dengan cara khusus. (Jensen,
2018) menyoroti bahwa, untuk memotivasi
karyawan, manajer harus mengidentifikasi
kebutuhan yang dicari individu dengan
memuaskan dan memusatkan  bakat
karyawan dengan cara yang membantu
mereka mencapai kepuasan itu. (Ajayi,
2015) menunjukkan motivasi karyawan
sebagai proses pengambilan keputusan
pribadi karyawan, di mana karyawan
memilih hasil yang dirancang sendiri dan
menggerakkan perilaku yang sesuai untuk
mereka. Carpenter et al., (2010) memandang
motivasi sebagai perilaku yang diarahkan
pada untuk mencapai tujuan. Menurut
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pandangan Herman et al.,, (2014) motivasi
karyawan berkaitan dengan faktor atau
peristiwa yang mengarah, mendorong dan
memindahkan interaksi atau tindakan
individu tertentu selama periode waktu
tertentu, di bawah kondisi yang yang

berlaku. Muhammad & Memon (2012)

menunjukkan motivasi sebagai gabungan

kekuatan yang menyebabkan karyawan
berperilaku positif.

Dalam konteks motivasi kerja, hal ini
terkait dengan karyawan bertekad untuk
melakukan tugas yang ditugaskan. Adanya
motivasi kerja dapat digunakan untuk
pencapaian tujuan pribadi dan tujuan
organisasi yang mengarah pada kepuasan
kebutuhan individu (Gomes et al., 2013).
Hasil penelitian (Osman et al, 2015)
menunjukkan bahwa motivasi memiliki
hubungan positif terhadap OCB. Hasil
penelitian  (Nzulwa, 2014) menemukan
bahwa faktor motivasi memengaruhi
kinerja profesional dan guru. Ini didukung
oleh teori (Luthans, 2006), yang menyatakan
bahwa kondisi psikologis karyawan berupa
kepuasan kerja dan motivasi memiliki
hubungan positif dengan kinerja karyawan.
Hasil penelitian yang dilakukan Jufrizen
(2017) menemukan motivasi memiliki
signifikansi dan efek positif pada kinerja.
Dengan kata lain kinerja adalah fungsi dari
motivasi; melalui motivasi seorang individu
akan memiliki kinerja yang lebih baik
(Rivai, 2005). Luthans (2006)
mengungkapkan bahwa motivasi memiliki
dampak positif pada kinerja.

H1 : Terdapat pengaruh motivasi terhadap
terhadap organizational citizenship
behavior

H2 : Terdapat pengaruh motivasi terhadap
kinerja

Iklim Organisasi

Iklim organisasi sebagai organisasi
kepribadian yang membedakannya dari
organisasi lain yang mengarah pada
persepsi setiap anggota dalam memandang
organisasi (Davis & Newstrom, 2001). Iklim
organisasi dapat didefinisikan sebagai
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pendekatan di mana anggota organisasi
mengamati dan mengkarakterisasi
lingkungan sekitarnya dengan sikap dan
berbasis nilai (Thompson, 2005). Dalam
perspektif lain, (Atkinson & Frechette, 2017)
menyebut  iklim  organisasi  sebagai
seperangkat  atribut  khusus  untuk
organisasi tertentu yang dapat diinduksi
dari  organisasi,  berkaitan  dengan
anggotanya dan lingkungannya. Iklim
organisasi didefinisikan sebagai organisasi
perasaan atau entitas kolektif. Iklim
organisasi adalah kualitas lingkungan
internal organisasi dan dijelaskan dengan
beberapa atribut sebagai terbuka, hidup,
santai, informal, dingin, impersonal,
bermusuhan, kaku, dan tertutup
(Lunenburg & Ornstein, 2011). Konstruk
iklim telah dipelajari secara luas dan telah
terbukti bermanfaat dalam menangkap
persepsi tentang konteks kerja (Ostroff et
al., 2003). Iklim telah dideskripsikan sebagai
deskripsi berdasarkan pengalaman dari
lingkungan kerja dan, lebih khusus,
persepsi karyawan tentang kebijakan,
praktik dan prosedur formal dan informal
dalam organisasi mereka (Schneider et al.,
2013).

Iklim organisasi berperan penting
peran dalam membangun motivasi,
meningkatkan semangat, melibatkan orang,
menumbuhkan kreativitas, keefektifan,
kinerja, dan umumnya berorientasi pada
pengetahuan sikap terhadap sumber daya
manusia (Mahmoudi, 2013). Iklim kerja
yang baik dibuat oleh manajer yang efektif
di mana anggota organisasi dapat
berkomitmen dan loyal kepada bekerja
sambil dapat menghadapi semua hambatan
dan hambatan sepanjang jalan (Dehdashti-
Shahrok et al., 2012). Iklim organisasi
adalah ~ bermakan  bahwa  konstruk
berimplikasi signifikan untuk memahami
perilaku manusia dalam organisasi (Allen,
2003); (Glisson & James, 2002). Iklim
organisasi memiliki hasil penting di tingkat
individu, kelompok, dan organisasi; dan
dapat sangat memengaruhi kepuasan kerja,
kinerja pekerjaan individu, dan kinerja

organisasi. Iklim organisasi, juga membantu

dalam menentukan keberhasilan organisasi,

dan penting untuk mencapai efektivitas

organisasi (Purohit & Wadhwa, 2012).

H3 : Terdapat pengaruh Iklim Organisasi
terhadap Organizational Citizenship
Behavior |

H4 : Terdapat pengaruh Iklim Organisasi
Terhadap terhadap kinerja

Organizational Citizenship Behavior

Perilaku kewarganegaraan organisasi
(OCB) adalah konsep manajemen yang
relatif modern yang telah mendapatkan
perhatian banyak peneliti. Sebagian besar
studi ini menunjukkan bahwa OCB
memiliki efek penting pada organisasi,
produktivitas, kompetensi organisasi dan
efektivitas organisasi dalam memenuhi
tujuan dan meningkatkan moral karyawan
(Demirel, Elhusadi, & Alhasadi, 2018). OCB
didefinisikan sebagai aktivitas seorang
karyawan secara sukarela mungkin dihargai
atau tidak, tetapi itu juga berkontribusi
pada organisasi di mana kualitas seluruh
karya menjadi referensi di tempat kerja
(Colquitt et al., 2012). Mohamed (2016)
mendefinisikan OCB sebagai jenis perilaku
individu yang memotivasi karyawan untuk
pergi di luar level kerja apa yang
diharapkan dari mereka oleh organisasi dan
deskripsi pekerjaan; manfaat apa baik
organisasi maupun karyawan. Organ et al.,
(2006) mengemukakan lima indikator dari
(OCB) yaitu: Altruisme, Sifat berhati-hati,
Sportivitas, Ourtessy dan Civic Virtue.
Newland (2012) dan Raghoebarsing (2011)
juga menjelaskan lima dimensi
menggunakan literatur yang ada yaitu
Altruisme, ~ Sifat  berhati-hati, ~ Sportivitas,
Ourtessy dan Civic Virtue.

Menurut Podsakoff et al., (2009) OCB
berkontribusi pada  organisasi  serta
meningkatkan produktivitas, menghemat
sumber daya yang dimiliki, membantu
menjaga fungsi kelompok, mengefektifkan

koordinasi, meningkatkan kemampuan
organisasi untuk menarik dan
mempertahankan karyawan terbaik,
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meningkatkan stabilitas organisasi dan
meningkatkan ~ kemampuan  organisasi
untuk beradaptasi dengan perubahan
lingkungan. Beberapa hasil penelitian
sebelumnya menyimpulkan bahwa OCB
memiliki ~dampak terhadap  kinerja
karyawan  (Ticoalu, 2013) dan (Al-
Mahasneh, 2015).
H5 : Terdapat pengaruh Organizational
Citizenship Behavior terhadap kinerja

Kinerja

Kinerja penting untuk organisasi
karena kinerja karyawan mengarahkan
pada kesuksesan bisnis. Dan juga, kinerja
penting bagi individu, karena mencapai
tugas dapat menjadi sumber kepuasan
(Muchhal, 2014). Istilah kinerja oleh banyak
ahli yang berbeda, tapi secara prinsip
bahwa kinerja mengarahkan kepada suatu
proses dalam rangka pencapaian hasil
kerja. Jex & Britt (2008) menyatakan kinerja
adalah semua perilaku karyawan dalam
pekerjaan atau di tempat kerja. Landy &
Conte (2016) juga menekankan konsep
kinerja tentang perilaku yang relevan
dengan tujuan organisasi, "prestasi kerja
adalah tindakan atau perilaku yang relevan
dengan tujuan organisasi; diukur
berdasarkan kemampuan masing-masing
individu. Yozgat et al., (2013) menyatakan
bahwa kinerja sebagai fungsi individu pada
tugas-tugas spesifik yang terdiri dari
deskripsi pekerjaan standar. Borman et al.,
(2014) mendefenisikan kinerja sebagai
perilaku yang relevan dengan tujuan
organisasi dan yang dapat diukur dalam hal
kontribusi individu terhadap efektivitas
organisasi. Kinerja mengacu pada perilaku
yang relevan dengan tujuan organisasi dan
dapat diukur dengan kontribusi mereka
terhadap efektivitas organisasi (Kartini,
Sujanto, & Mukhtar, 2017). Keberhasilan
lembaga pendidikan bisa dilihat dari kinerja
dosen. Kinerja ~ dosen  merupakan
kemampuan dosen untuk melaksanakan
pekerjaan atau tugas yang diemban dan
memiliki kemampuan dalam menyelesaikan
pekerjaan (Trisnaningsih, 2011).
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Pengukuran Kinerja Dosen mengacu pada
Tridharma Pendidikan Tinggi (Wijatno,
2009), yaitu melaksanakan pendidikan dan
pengajaran, penelitian dan penulisan
makalah ilmiah, dan pelayanan kepada
masyarakat.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini dilaksanakan di beberapa
Perguruan Tinggi Swasta di Medan.
Populasi penelitian adalah seluruh dosen
tetap Perguruan Tinggi Islam Swasta di
Kota Medan yang berjabatan fungsional
Asisten Ahli, Lektor dan Lektor Kepala dan
memiliki karakteristik : (1) masa kerja di
atas 1 tahun, (2) berdomisili di Medan dan
(3) melakukan Tri Dharma Perguruan
Tinggi.  Teknik  penarikan  sampel
menggunakan  non-probability  sampling.
Sedangkan ukuran sampel diperoleh dari
besarnya indikator dikalikan dengan 5|
sampai dengan 10. Karena penelitian ini
menggunakan 5 (lima) variabel konstruk
yang jumlah indikator keseluruhannya
sebesar 50, sehingga sampel yang
dibutuhkan dalam studi ini minimal
sebanyak 5 x 50 = 250 orang. Pengumpulan |
data menggunakan wawancara dan
kuesioner.

[Penelitian ini menggunakan empat
variabel yaitu motivasi kerja, iklim
organisasi,  organizational  citizenship
behavior dan kinerja dosen. Motivasi kerja
dan iklim organisasi berperan sebagai
variabel independen, organizational
citizenship  behavior sebagai variabel
mediasi, dan kinerja dosen sebagai variabel
dependen.

Pengumpulan data dilakukan dengan
melakukan penyebaran kuesioner kepada
responden dengan beberapa pertanyaan
untuk setiap variabel. Skala pengukuran ini
menggunakan  skala  Likert  dengan
pembobotan nilai dari pertanyaan yang
diberikan adalah sebagai berikut : a). Bobot
nilai 1 untuk jawaban sangat tidak setuju,
b). Bobot nilai 2 untuk jawaban tidak setuju,
c). Bobot nilai 3 untuk jawaban kurang
setuju, d). Bobot nilai 4 untuk jawaban
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setuju, dan e). Bobot nilai 5 untuk jawaban
sangat setuju. Model analisis data yang
digunakan adalah Model Persamaan
Struktural (Structural Equation Model).

Berdasarkan kajian studi terdahulu dan
implementasinya di perguruan tinggi
swasta, maka penulis menyusun model
awal penelitian seperti gambar 1:

Motivasi
Kerja \l/
Kinerja
Dosen
Iklim
Organisasi

Gambar 1. Model Awal Penelitian

ANALISIS DAN PEMBAHASAN
Karakteristik Responden
Hasil penelitian, pengelolaan data

dan pembahasan diuraikan dalam bab ini.
Sedangkan dikemukakan dalam bab
sebelumnya, penelitian ini dilakukan
menggunkan metode survey dengan teknik
Structural Equation Modeling (SEM). Untuk
memperoleh data, penulis menyebarkan
kuesioner yang berisi 50 item pernyataan
pada responden sebanyak 250 responden
yang relevan untuk mendukung penelitian
ini yang menjadi responden. Dari 250 Set
kuesioner penelitian  yang dibagikan,
kembeali sebanyak 241 Set dan yang cacat
sebanyak lima (5) set, Jadi kuesioner yang
bisa digunakan untuk melakukan analisis
data hanya sebanyak 236 Set. Kuesioner
yang digunakan dalam pengumpulan data
internal, yang kemudian dipilah
menggunakan instrumen Skala Likert, dan
diolah menggunakan SEM. Evaluasi
terhadap model SEM juga dianalisis untuk
mendapatkan dan mengevaluasi kecocokan
model yang diajukan. Setelah diketahui
semua hasil pengolahan data, selanjutnya
dibahas dan yang terakhir menarik
kesimpulan yang didasarkan pada hasil
analisis tersebut.

Untuk mengetahui identitas responden
maka dapat dilihat dari karekteristik

responden berikut ini:

a. [Karakteristik responden berdasarkan
jenis kelamin menunjukkan bahwa
responden yang masing-masing terdiri
dari 128 orang laki-laki (54%) dan 108
orang wanita (46%). Jumlah persentase
yang cukup berimbang antara laki-laki
dan wanita memberi makna bahwa
profesi dosen bisa dijalankan oleh siapa
saja yang mempunyai kemampuan dan
memenuhi persyaratan akademik
sebagai dosen serta tidak tergantung
pada jenis kelamin tertentu.

b. Karakteristik responden berdasarkan
kelompok umur menunjukkan bahwa
banyaknya responden pada kelompok
umur 25 - 30 tahun adalah 30 orang
(13%), 31- 40 tahun sebanyak 68 orang
(29%), 41-50 tahun sebanyak 102 orang
(43%) dan yang berumur 50 tahun ke
atas sebanyak 36 orang (15%).
Karakteristik ~ demografi  responden
berdasarkan usia dosen, menunjukkan
sebagian besar usia responden antara 41
sampai dengan 50 tahun sebanyak 43%.
Pada usia ini termasuk usia produktif
dan masa purna tugas yang masih lama,

sehingga  sangat potensial untuk
melakukan pengembangan (promosi
jabatan struktural dan fungsional).

Sementara yang berusia kurang dari 41
tahun sebanyak 42% merupakan usia
yang masih muda, pengalaman masih
kurang, tetapi sangat energik dan
produktif untuk terus berkembang.
Karakteristik responden yang berusia di
atas 50 tahun sebanyak 15% biasanya
relatif kurang produktif tetapi sudah
sangat matang sebagai seorang pendidik.
Hal ini memberikan arti bahwa
komposisi usia yang demikian, sebagian
besar dosen PTS di Kota Medan berada
dalam usia kerja produktif.

c. Karakteristik responden berdasarkan
jenjang pendidikan menunjukkan bahwa
responden yang memiliki pendidikan
formal terakhir Strata- I sebanyak 4
orang (2%), Strata-2 sebanyak 199 orang
(84%) dan Strata-3 sebanyak 33 orang
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. Karakteristik

(14%) hal ini sesuai dengan sasaran]
dalam penelitian ini, bahwa obyek
penelitian ~ adalah dosen  yang
mensyaratkan berpendidikan minimal S2
atau S1 dengan jabatan fungsional lektor

kepala.
. Karakteristik responden berdasarkan
kepangkatan = menunjukkan  bahwa

responden yang memiliki kepangkatan
Asisten Ahli sebanyak 78 orang (33%),
Lektor sebanyak 93 orang (39%) dan
Lektor Kepala sebanyak 65 orang (28%).
Hal itu sejalan dengan kondisi rata-rata
usia responden yang berkisar antara 41-
50 tahun. Kondisi ini menunjukkan
bahwa  tingkat kematangan dan
pengalaman menjadi dosen sudah cukup
tinggi sehingga jika kinerja dan
pendidikan mereka terus berkembang
maka dalam 10 tahun kedepan sangat
potensial untuk bisa mencapai jabatan
fungsional guru besar.

. Karakteristik responden berdasarkan
status penikahan menunjukkan jumlah
responden yang telah menikah mencapai
91% hal itu sejalan dengan rata-rata usia
mereka di atas 30 tahun. Hal ini dapat
meningkatkan motivasi dosen serta
komitmen dosen dalam menjalankan
profesinya dengan semakin baik sebagai
bentuk tanggung jawab kepada keluarga.
responden berdasarkan
proses studi lanjut menunjukkan bahwa
sebagian besar responden dosen tidak
sedang studi lanjut yaitu sebanyak 93%.
Sedangkan responden yang sedang studi
lanjut ke jenjang S3 (doktor) hanya
sebesar 7%. Hal ini menunjukkan bahwa
minat dosen untuk meningkatkan
jenjang pendidikannya masih rendah,
dan mereka merasa sudah cukup puas
dengan pendidikan dan status sertifikasi
yang diperoleh saat ini. Hal tersebut
mungkin disebabkan salah satunya
adalah faktor biaya, akses beasiswa yang
terbatas atau faktor personal lainnya.
Pada tahun-tahun mendatang
kemungkinan dosen yang mau studi
lanjut ke S3 akan semakin besar
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mengingat akses beasiswa studi lanjut
(BPPDN dan BPPLN) sudah semakin
mudah dengan kuota yang semakin
meningkat.

Analisis Validitas dan Reliabilitas Model
Pengukuran
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Gambar 2 .

Path Variabel Eksogen (t-value)

Berdasarkan gambar 2 di atas dapat
dilihat bahwa persamaan pengukuran
untuk koefisien Eksogen masing-masing
indikator memiliki t-value = 1.96 yang
berarti bahwa indikator-indikator Eksogen
semuanya valid dan signifikan secara
statistik dengan tingkat signifikansi sebesar
5%.
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Chi-Square=548.75,

Gambar 3. Path Variabel Eksogen
(standardized Solution)
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Berdasarkan Gambar 3 dapat dilihat
bahwa standardized loading factor (N) variabel
indikator yang paling dominan terdapat
pada variable Eksogen motivasi yaitu pada
M7 atau pada indikator mengajar selalu
tepat waktu, hal ini terlihat dari
standardized loading factor yang lebih
besar dari lainnya yaitu sebesar 0.76.
sedangkan variabel indikator yang paling
dominan terdapat pada variable Eksogen
iklim organisasi yaitu pada IO5 atau pada
indikator dalam menjalankan tugas, saya
diberikan kebebasan mengambil keputusan,
hal ini terlihat dari standardized loading
factor yang lebih besar dari lainnya yaitu
sebesar 0.81.

Tabel 1.
Realibilitas Variabel Eksogen
. Construct Reliabili
Indikator  SLF Error YSLF (USLF)2___ySLF2 _ Yerror = Nilai CR___ Nilai VE
Motivasi

M1 0.67 0.551
M2 0.59 0.652
M3 0.62 0.616
M4 0.7 0.510
M5 0.66 0.564
M6 0.74 0.452
M7 0.76 0.422
M8 072 0482 9.320 86.862 6.269 7.731 0.918 0.448
M9 0.67 0.551
M10 0.52 0.730
Mi11 0.62 0.616
M12 0.59 0.652
M13 0.71 0.496
M14 0.75 0.438

Iklim Organisasi
101 0.57 0.675
102 0.63 0.603
103 0.63 0.603
104 0.65 0.578
105 0.74 0.452
106 0.81 0.344 7.530 56.701 5.206 5.795 0.907 0.473
107 0.77 0.407
108 0.64 0.590
109 0.71 0.496
1010 0.66 0.564
1011 0.72 0.482
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Dari perhitungan pada tabel 1
diatas, dapat dilihat bahwa nilai dari
construct reliability secara keseluruhan pada
Eksogen adalah diatas 0.70. sedangkan
varians extracted merupakan opsional
dalam menentukan tingkat reliabilitas laten
variable masing-masing melebihi 40% pada
variable Eksogen. Hal ini menunjukkan
bahwa reliabilitas model pengukuran ini
konstruk Eksogen (Motivasi dan Iklim
Organisasi) didukung oleh data yang
diperoleh.

Chi-Square=6

Gambar 4.
Path Variabel Endogen (t-value)
Berdasarkan gambar 4 di atas dapat

dilihat bahwa persamaan pengukuran
untuk koefisien Endogen masing-masing
indikator memiliki t-value > 1.96 yang
berarti bahwa indikator-indikator Endogen
semuanya valid dan signifikan secara
statistik dengan tingkat signifikansi sebesar
5%.dan tidak perlu ada pembuangan
indikator.
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Gambar 5. Path Variabel Endogen
(standardized Solution)

Berdasarkan Gambar 5 di atas dapat
dilihat bahwa standardized loading factor ()
variabel indikator yang paling dominan
terdapat pada variabel Endogen OCB yaitu
pada OCB14 atau 14. Kesediaan saya untuk
senantiasa ~ meningkatkan  kompetensi
kepribadian demi pengembangan diri saya
sebagai seorang dosen dan pada OCB16
atau 16 yaitu tentang kesediaan untuk
senantiasa meningkatkan kompetensi sosial
demi pengembangan diri sebagai seorang
dosen, hal ini terlihat dari standardized
loading factor yang lebih besar dari lainnya
yaitu sebesar 0.84. Indikator yang paling
dominan pada variabel Endogen Kinerja
Dosen yaitu pada K2. Hal ini terlihat dari
standardized loading factor yang lebih
besar dari lainnya yaitu sebesar 0.83
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Tabel 2.
Realibilitas Variabel Endogen
Construct Reliability
Indikator ~ SLF Error YSLF  (YSLE YSLE? Yerror Nilai  Nilai
CR VE
OCB
OCB1 0.73 0.467
OCB2 0.81 0.344
OCB3 0.68 0.538
OCB4 0.79 0.376
OCB5 0.6 0.640
OCB6 0.79 0.376
OCB7 0.72 0.482
OCB8 0.76 0422
OCB9 083 0311 12380 153.264 9.643 6357 0.960 0.603
OCB10 0.81 0.344
OCB11 0.77 0.407
OCB12 0.81 0.344
OCB13 0.83 0.311
OCB14 0.84 0.294
OCB15 0.77 0.407
OCB16 0.84 0.294
Kinerja
K1 0.78 0.392
K2 0.83 0.311
K3 0.83 0.311
K4 0.7 0.510
K5 0.59 0.652 6450  41.603 4.701 4299 0906 0.522
K6 0.69 0.524
K7 0.7 0.510
K8 0.55 0.698
K9 0.78 0.392
Dari perhitungan pada tabel 2  konstruk Endogen didukung oleh data yang

diatas, dapat dilihat bahwa nilai dari
construct reliability secara keseluruhan pada
Endogen adalah lebih dari 0,70. sedangkan
varians extracted merupakan opsional
dalam menentukan tingkat reliabilitas laten
variable masing-masing lebih dari 40% pada
variable Endogen. Hal ini menunjukkan
bahwa reliabilitas model pengukuran ini

diperoleh.

Analisis Model Struktural

Setelah melakukan perhitungan dan
analisis terhadap  Confirmatory  Factor
Analysis (CFA), maka dapat diukur latent
score wvariabel (LVS) untuk masing-masing
dimensi guna direduksi menjadi indikator
pada setiap variabel.
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Tabel 3
Goodness of Fit Structural Equation Model (SEM)
Ukuran GoF Nilai Tingkat
Kecocokan
x/df 2294 GoodFit
Root Mean Square Error of 0,07 Good Fit

Approximation (RMSEA)

Non-Normed Fit Index (NNFI)

097 Good Fit

Normed Fit Index (NFI)

0.96 Good Fit

Relative Fit Index (RFI)

0.95 Good Fit

Incremental Fit Index (IFI)

0,98 Good Fit

Comparative Fit Index (CFI)

0,98 Good Fit

Pada Tabel 3 di atas kita bisa melihat
nilai x2/dfsebesar 2.294 yang masuk ke
dalam Kkategori good fit karena masih
dibawah 5. Nilai RMSEA, NFI, dan RFI
NNFI, IFI, dan CFI semuanya masuk ke
dalam kategori good fit.
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Analisis Hubungan Kausal

Pengujian hubungan kausal model
struktural menggunakan tingkat
signifikansi 5% sehingga nilai kritis dari f-
value adalah * 1.96. Hasil hubungan kausal
penelitian dapat dilihat pada gambar 1
berikut ini:

PR A 4 S B IR B TR

Chi-Square=2636.39, df=1150, P-value=0.00000, RMSEA=0.074

Gambar 6. Model Struktural (t-values)

Pengujian Hipotesis

Pengujian ~ hipotesis  dilakukan
dengan tingkat signifikansi 5%, sehingga
menghasilkan critical t-value sebesar + 1.96.

Hipotesis diterima jika t-value > 1.96,
sedangkan hipotesis ditolak apbila t-value <
1.96. Berikut ini adalah tabel dari pengujian
hipotesis :
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Tabel 4. Pengujian Hipotesis
Hipotesis Pernyataan T-Hitung  T-Tabel Keterangan
H, I\O/Ig;‘va“ Kerja > 493 Signifikan
Motivasi Kerja > L
H» Kinerja Dosen 4.03 Signifikan
H; g(ggl Organisasi > 484 1,96 Signifikan
H, Iklim Organisasi = 3.18 Signifikan
Kinerja Dosen
OCB —> s
Hs Kinerja Dosen 8.10 Signifikan
Pembahasan Hasil Penelitian terhadap Organizational citizenship
Pengaruh  Motivasi Kerja terhadap  behavior dosen.
Organizational citizenship behavior
Berdasarkan hasil pada tabel 2,  Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja

diketahui hasil t-value sebesar 4.93 > 1.96,
maka dapat disimpulkan bahwa motivasi
kerja memiliki pengaruh positif terhadap
Organizational citizenship behavior secara
signifikan. Hal ini berarti bahwa semakin
tinggi Motivasi Kerja dosen, maka
Organizational  citizenship ~ behavior —akan
semakin baik pula. Hasil penelitian ini
mengindikasikan bahwa motivasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
OCB dosen Perguruan Tinggi Swasta di
Medan, dan dalam konteks motivasi kerja,
hal ini terkait dengan tekad para dosen
untuk melakukan tugas yang ditugaskan
kepada dengan sebaik mungkin. Dengan
adanya motivasi kerja yang tinggi dari
dosen dapat digunakan untuk pencapaian
tujuan pribadi dan tujuan organisasi yang
mengarah pada pemuasan kebutuhan
individu tertentu (Gomes et al., 2013). Hasil
penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian
(Penggalih & Zulaicha, 2012); (Oren, Tziner,
Nahshon, & Sharoni, 2013); (Ibrahim &
Aslinda, 2014); (Ariyani, Haerani, Maupa, &
Taba, 2016); (Hemakumara, Khatibi, &
Johar, 2018) dan (Tunggal, Titisari, &
Fathorrazi, 2018) yang menyimpulkan
bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh

12

Dosen

Berdasarkan hasil pada tabel 2,
diketahui hasil t-value sebesar 4.84 > 1.96,
maka dapat disimpulkan bahwa variabel
motivasi kerja berpengaruh positif terhadap
kinerja dosen secara signifikan. Hal ini
berarti bahwa semakin tinggi motivasi kerja
dosen, maka kinerja dosen akan semakin
baik  pula.  Hasil  penelitian  ini
mengindikasikan bahwa motivasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja dosen Perguruan Tinggi Swasta di
Medan. Kinerja seorang dosen dipengaruhi
oleh beberapa faktor, namun dorongan atau
motivasi kerja memiliki peranan yang
penting dalam pelaksanaan Tri Dharma
Perguruan  Tinggi  berupa  kegiatan
pengajaran, penelitian dan pengabdian
kepada masyarakat. Penelitian yang sejalan
dengan pernyataan ini adalah penelitian
dari (Springer, 2011); (Musriha, 2011);
(Tangthong, 2014); (Cui, Cao, Park, Ouyang,
& Zhu, 2013); dan (Jayaweera, 2015) yang
menyimpulkan bahwa motivasi kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja
dosen. Hasil ini juga sesuai dengan hasil
penelitian yang dilakukan oleh (Jufrizen,
2017);  (Gultom, 2014); (Sunarsih &



Helmiatin, 2017); (Jusmin, Said, Bima, &
Alam, 2016); (Hanafi, Soebyakto, &
Afriyanti, 2018) dan (Narasuci, Setiawan, &
Noermijati, 2018).

Pengaruh Iklim Organisasi Terhadap
Organizational citizenship behavior

Berdasarkan hasil pada tabel 2,
diketahui t-value sebesar 4.84 > 1.96, maka
disimpulkan = bahwa  variabel  Iklim
Organisasi memiliki pengaruh positif
terhadap Organizational citizenship
behavior  secara  signifikan. = Dengan
demikian semakin baik Iklim Organisasi
yang dirasakan dosen, maka Organizational
citizenship behavior dosen akan semakin
baik pula.

Teori Lewin tentang iklim organisasi
menempatkan organisasi itu Iklim dapat
mempengaruhi persepsi karyawan miliki
tentang peran dan harapan mereka.
Karenanya, iklim kerja yang positif
memengaruhi karyawan sikap dan perilaku
secara positif, yang pada gilirannya
memelihara perilaku kewarganegaraan
organisasi di  antara  karyawannya.
Hubungan ini lebih jauh dijelaskan oleh
teori Pertukaran Sosial (Social Exchange
theory) (Podsakoff et al., 2009). Subramani
et al., (2016) melakukan penelitian industri
otomotif di India. Mereka menemukan
bahwa organisasi iklim memiliki dampak
positif pada OCB dan komponen-
komponennya  (altruisme,  kesopanan,
sportif, hati nurani dan civic virtue). Hasil
penelitian lain juga menunjukkan bahwa
iklim organisasi berpengaruh terhadap OCB
(Pozveh & Karimi, 2017); (Gholami et al.,
2015); (Vasudevan & Igbal, 2018) dan (Asari,
2017).

Pengaruh Iklim Organisasi
Kinerja Dosen

Berdasarkan hasil pada tabel 2,
diketahui t-value sebesar 3.18 > 1.96, maka
disimpulkan =~ bahwa  variabel  Iklim
Organisasi berpengaruh positif terhadap
kinerja dosen secara signifikan. Hal ini
berarti bahwa semakin baik Iklim

terhadap
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Organisasi yang dirasakan dosen, maka
kinerja dosen akan semakin baik pula.
Interprestasi atas pengaruh itu
mengindikasikan peningkatan kinerja dosen
pada Perguruan Tinggi Swasta di Medan
sebagai akibat pengaruh iklim organisasi
adalah nyata. Artinga kinerja dosen akan
meningkatkan apabila iklim organiasi yang
ada di Perguruan Tinggi tersebut
mendukung. Penelitian terdahulu yang
dilakukan (Setiawan, 2016) menemukan
adanya pengaruh signifikan antara iklim
organisasi terhadap kinerja. Penelitian lain
yang dilakukan juga menunjukkan bahwa
iklim organisasi memiliki pengaruh yang
sangat kuat terhadap kinerja (Selamat,
Samsu, & Kamalu, 2013); (Jusmin et al.,
2016); (Lestari, Astuti, & Sunardi, 2018);
(Pramadewi, 2015); (Shalihin, Kamaluddin,
Iru, & Husain, 2018); dan (Anwar, Maupa,
Haerani, & Pahlevi, 2015).

Pengaruh  Organizational citizenship
behavior terhadap Kinerja Dosen
Berdasarkan hasil pada tabel 2,

diketahui t-value sebesar 8.10 > 1.96, maka
disimpulkan bahwa variabel Organizational
citizenship behavior berpengaruh positif
terhadap kinerja dosen secara signifikan.
Dengan demikian semakin baik
Organizational citizenship behavior dosen,
maka kinerja dosen akan semakin baik pula.
Hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa
OCB dosen Perguruan Tinggi Swasta di
Medan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap peningkatan kinerja dosen, baik
dalam kinerja pengajaran, penelitian
maupun pengabdian kepada masyarakat.
Robbins & Judge (2011), menyatakan
bahwa organisasi yang mempunyai
karyawan yang memiliki OCB yang baik,
akan memiliki kinerja yang lebih baik
dibandingkan dengan organisasi lain.
Temuan penelitian ini sesuai dengan hasil
penelitian (Ristiana, 2013) dan (Sukmawati,
Thoyib, & Surachman, 2013) yang
berkesimpulan bahwa OCB berpengaruh
terhadap kinerja. Penelitian lain yang
dilakukan juga menemukan bahwa OCB
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berpengaruh terhadap kinerja (Li, 2013);
(Sani & Maharani, 2012); (Dwomoh, Gyamfi,
& Luguterah, 2019); (Margahana, Haryono,
& Muftasa, 2018); (Tunggal et al., 2018);
(Ariyani et al., 2016) dan (Hakim, Nimran,
Haerani, & Alam, 2014).

SIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Hasil penelitian ini berkesimpulan
bahwa motivasi kerja berpengaruh terhadap
organizational citizenship behavior,
motivasi kerja berpengaruh terhadap
kinerja dosen, iklim organisasi berpengaruh
terhadap organizational citizenship
behavior, iklim organisasi berpengaruh
terhadap kinerja dosen dan organizational
citizenship behavior berpengaruh terhadap
kinerja dosen Pada Perguruan Tinggi
Swasta di Medan. |

Saran

Berdasarkan kesimpulan, maka saran
yang diberikan adalah PTS di Medan harus
dapat membangun iklim organisasi yang
baik dengan menjalin hubungan yang
harmonis antara dosen dengan pemimpin
maupun dosen dengan dosen lainnya,
apabila terjalin hubungan yang harmonis
secara tidak langsung akan bermanfaat bagi
dosen agar terhindar dari konflik dan akan
berdampak bagi perkembangan dan
kemajuan Perguruan Tinggi tersebut. Pihak
Manajemen PTS di Medan dapat
meningkatkan motivasi dosen dengan
memberikan fasilitas yang nyaman, agar
para dosen dalam menjalankan aktivitasnya
berjalan dengan baik dan nantinya akan
meningkatkan kinerja dosen.

Organizational citizenship behavior (OCB)
dan kinerja dosen dalam penelitian ini
bersifat lokal, khususnya pada PTS di
Medan dan karenanya tidak dapat
digeneralisasi. Di masa depan, penelitian
lain dapat dilakukan di wilayah lain dan
atau tingkat pendidikan yang berbeda
serta  melakukan  penelitian  dengan
variabel-variabel lain, seperti : komitmen
organisasi, kepuasan kerja, kepribadian,

dukungan organisasi, kualitas interaksi,
budaya  organisasi, kepemimpinan
transformasional dan servant leadership,
keterlibatan  kerja, kolektivisme  dan
keadilan organisasi dan variable lainnya.

[Penelitian  selanjutnya  diharapkan
menggunakan metode analisis yang
berbeda, sehingga lebih bisa

menggambarkan hasil yang lebih mendekati
keadaan  yang  sebenarnya.  Peneliti
selanjutnya  diharapkan bahwa hasil
penelitian ini dapat bermanfaat untuk
digunakan sebagai bahan referensi bagi
penelitian dengan obyek yang sama untuk
dapat memperluas ruang lingkup penelitian
tidak hanya pada Perguruan Tinggi Swasta
di Medan, tetapi meliputi seluruh
perguruan tinggi swasta yang ada di
Sumatera Utara.
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