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Abstract 

This study investigates the relationship 
between the components of organizational culture 
and Lecturer Performance between academics. It 
is hypothesized that Organizational Learning has a 
positive mediating role to explain the relationship 
between organizational culture and lecturer 
performance. To reveal the relationship between  
the components of organizational culture  
perception and  lecturer performance, a 
correlational research design was carried out using 
SMART PLS 3.2 with a total sample of 35 lecturers 
Organizational Learning plays a role in mediating 
the relationship between Organizational Culture 
and Lecturer Performance. The study is limited to 
one private college, the sample size is not 
represented, so the limited results have not been 
able to be used as an extensive reference for 
private universities. 

Although there have been studies that discuss 
the relationship between organizational culture 
and lecturer performance, not many researchers 
have researched related to learning as mediation.  
The results of this paper focus on various aspects 
of organizational learning for  the development of 
private universities and contribute to  the needs of 
human resource development. 
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Pendahuluan  

Perguruan tinggi sebagai organisasi berbasis pengetahuan wajib menjalankan 

misinya untuk menciptakan dan menyebarkan pengetahuan dalam setiap 

aktivitasnya. Di era teknologi dan informasi yang berkembang secara masif, 

pengetahuan merupakan sumberdaya yang bernilai tinggi. Saat ini pengetahuan 

telah menjadi modal penting dalam menghadapi era yang penuh dengan persaingan. 

Organisasi harus sadar bahwa pengetahuan merupakan sumberdaya yang utama 

bagi kemajuan dan eksistensi organisasi (Latupapua Conchita Valentina, Armanu 

Thoyib, 2020). Perguruan Tinggi yang makin maju dan dapat bertahan hidup 

menunjukkan adanya minat dan kepercayaan pengguna jasa yang tinggi terhadap 

Perguruan Tinggi tersebut. Keadaan ini menuntut perguruan tinggi harus selalu 

selalu bersikap profesionalisme dengan melibatkan semua unsur elemen civitas 

akademika. Perguruan tinggi harus berusaha untuk berubah dan meningkatkan 

fungsi dan eksistensinya, kini telah muncul pembelajaran organisasional sebagai alat 

penting untuk memfasilitasi perubahan (Kezar, A. J., Holcombe, 2019). 

Salah upaya organisasi untuk mendorong kinerja organisasi dapat dilakukan 

dengan mendorong proses pembelajaran organisasional yang berujung pada 

penguatan keunggulan kompetitif. Pada sisi yang berbeda, lembaga pendidikan 

tinggi menjadikan pengetahuan sebagai faktor produksi maupun hasil produksi 

utama dalam organisasi, oleh karena itu pengetahuan baru terus diseminasi dan hal 

ini menjadi mutlak bagi tenaga pendidik dan kependidikan, yang mana di proses 

dalam pembelajaran organisasi. Secara organisasional, stigma pembelajaran 

memiliki arti dan pengaruh yang baik bagi organisasi, karena memberikan kontribusi 

pada peningkatan kinerja. Sejalan dengan hal diatas (Schermerhorn, John R., Hunt, 

James G., 1991) mengajukan definisi terkait konsep pembelajaran organisasi 

merupakan proses dimana pengetahuan diperoleh dan informasi yang diperoleh 

digunakan untuk menyesuaikan diri dengan kondisi dan sukses dalam menghadapi 

kondisi yang berubah. Dalam upaya pembelajaran organisasi dituntut adanya 

partisipasi anggota dalam mengakuisisi pengetahuan, mendistribusikan informasi, 

kemudian para anggota yang terlibat dapat menginterpretasikan semua informasi  

dan  retensi  organisasi  untuk memperbaharui keadaan. 

Konsep tentang pembelajaran organisasional dan organisasi pembelajaran 

adalah dua hal yang berbeda, namun beberapa peneliti nampaknya menyamakan 

definisi keduanya. Pembelajaran organisasional lebih merupakan software atau 
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proses terjadinya pembelajaran dalam organisasi. Sedangkan organisasi 

pembelajaran lebih berorientasi pada definisi tempat, institusi atau merupakan 

hardware dari sebuah organisasi untuk belajar.  

Penelitian terkait dengan budaya organisasi dan kinerja telah banyak dilakukan 

dengan hasil yang bervariasi baik signifikan maupun tidak signifikan. Kedua 

hubungan ini dinyatakan signifikan dalam penelitian yang telah dilakukan oleh; Asi, 

Gani, & Sukmawati, (2021); Dirwan, (2015); Indrasari, M., Syamsudin, N., Purnomo, 

B. R., & Yunus, (2018); Kule, Gunawan, & Hasmin, (2018); Putra Pane Diapari 

Sosagaon, (2019) namun hal ini tidak sejalan dalam penelitian Dinyantoro, 

Prahiawan & Ramdansyah, (2021). Penelitian-penelitian yang melibatkan 

pembelajaran sorganisasi sebagai variabel pemediasi masih sangat terbatas yang 

membuktikan bahwa pembelajaran organisasi mampu menjadi mediasi antara 

manajemen pengetahuan dan kinerja. Selain itu bahwa keterlibatan budaya 

organisasi dan kinerja belum ditemukan dalam berbagai penelitian.   

Tujuan penelitian ini mengkaji peran pembelajaran organisasi sebagai mediasi 

dalam hubungannya dengan budaya organisasi untuk mendorong kinerja dosen. 

Peran pembelajaran organisasi dapat memberikan kontribusi bagi upaya mendorong 

kinerja dosen di perguruan tinggi yang adalah organisasi yang berbasis 

pengetahuan. Elaborasi peran pembelajaran organisasi dapat memberikan informasi 

untuk organisasi bersiap menghadapi berbagai perubahan saat ini. 

 

Kerangka Teoritis dan Pengembangan Hipotesa Penelitian  

Budaya Organisasi 

Telah banyak penulis yang mengajukan pengertian budaya organisasi dari 

berbagai aspek, walaupun pengajuan arti ini banyak di ajukan namun mengarah 

pada pengertian yang sama. Stephen P Robbins & Timothy A. Judge, (2019) 

mengungkapkan definisi budaya organisasi sebagai suatu sistem dimana sesama 

individu berbagi arti yang bertujuan membedakan eksistensi antar organisasi. 

Budaya organisasi dimaknai sebagai perangkat sistem nilai, prinsip serta asumsi juga 

norma yang telah lama berlangsung dalam organisasi yang dipahami secara bersama 

oleh para anggota dan dijalankan sebagai pedoman dalam berperilaku dan 

memecahkan problema organisasi (Tubagus Achmad Darodjat, 2015). Hal ini 

memberikan makna bahwa budaya organisasi merupakan sebuah kerangka kerja 

yang berfungsi sebagai arah anggotanya untuk berperilaku sesuai kaidahnya dan 
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memberikan  pedoman dalam pengambilan keputusan dan pada akhirnya mampu 

dielaborasikan dalam tindakan para anggota untuk mencapai tujuan organisasi.  

Pada prinsip yang searah, budaya organisasi dicirikan oleh adanya asumsi dasar 

Bersama yang dipelajari oleh kelompok/organisasi ketika dihadapkan pada berbagai 

masalah integrasi internal organisasi dan penyesuaian eksternal yang dianggap baik 

oleh karena itu setiap anggota harus diberitahukan kepada pengikut baru sehingga 

terbentuk persepsi, pola pikir dan perasaan yang sejalan dengan anggota organisasi 

lainnya ketika dihadapkan dalam penyelesaian berbagai masalah (Cepi Triatna, 

2015). Sejalan dengan ini Schein, (2010) mengemukakan definisi budaya organisasi 

sebagai pola asumsi dasar untuk menemukan dan mengembangkan kelompok 

hingga mencapai proses pembelajaran terkait dengan masalah integrasi internal 

maupun integrasi secara eksternal, yang diharapkan memperoleh kesuksesan 

dengan cukup baik dan hal ini mempertimbangkan hal-hal benar dan disampaikan 

melalui pembelajarkan kepada anggota-anggota dalam organisasi. Greenberg, 

(2000) juga menyampaikan definisi budaya organisasi sebagai kerangka nilai, 

kepercayaan, sikap, norma, perilaku karyawan dan harapan mereka yang dibagi 

dalam organisasi oleh anggotanya.  

Berdasarkan berbagai pengajuan arti budaya organisasi diatas, dapat 

disimpulkan bahwa esensi budaya organisasi adalah tentang nilai atau norma yang 

dapat diyakini dan diterima anggota organisasi dan pada akhirnya dijadikan pedoman 

dasar anggota organisasi dalam berperilaku dan bersikap agar mampu mencapai 

tujuan yang ditetapkan oleh organisasi. Lebih lanjut dikatakan bahwa hal ini 

merupakan identitas yang mampu menjadi komparasi antara satu organisasi dengan 

organisasi lainnya. Seperti pernyataan yang dikemukakan Hofstede, (1991) bahwa 

tidak ada persamaan  nilai, belief dan perilaku karyawan yang sama didalam satu 

organisasi. 

Kinerja 

Kinerja menurut Stolovitch and Keeps, (1992) sebagaimana dikutip Rivai, 

(2015) merupakan sebuah gambaran yang dibentuk oleh seperangkat hasil yang 

dicapai dan merujuk pencapaian dan pelaksanaan sesuatu pekerjaan yang diminta.  

Sibali Nawawi, (2012) menyimpulkan bahwa kinerja dikatakan tinggi jika karyawan 

atau organisasi dapat menyelesaikan target waktu yang tepat atau sesuai dengan 

batas waktu yang ditentukan dan kebalikan dari hal ini kinerja individu atau 

organisasi dianggap rendah jika tidak mampu menyelesaikan target kerja sesuai 
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batas waktu ditentukan atau melebihi batas waktu yang ditentukan. Kesimpulan yang 

diperoleh dari sintesis definisi kinerja merupakan hasil perbandingan antara 

penyelesaian tugas dengan standar yang telah ditetapkan organisasi. Standar yang 

ditetapkan dalam pengukuran kinerja adalah standar kuantitas, standar kualitas dan 

ketepatan waktu, seperti yang dijelaskan oleh Schermerhorn, John R., Hunt, James 

G., (1991) bahwa kinerja adalah ukuran-ukuran pencapaian kualitas dan kuantitas 

dari tugas-tugas yang diberikan organisasi baik secara individual, kelompok maupun 

dilakukan oleh perusahaan. Mengacu pada definisi kinerja diatas maka kinerja dosen 

diartikan sebagai pencapaian dari pelaksanaan tugas seorang tenaga pendidik 

(dosen) atas peran yang dijalani sebagai akademisi dan beban sebagai tenaga 

fungsional akademik pada suatu jurusan atau program studi di perguruan tinggi. 

Sebagai ujung tombak bagi keberhasilan perguruan tinggi, dosen sebagai 

tenaga pendidik wajib mencapai kinerja maksimal sesuai dengan harapan peraturan 

pemerintah melalui undang-undang. Dalam peraturan tentang Guru dan Dosen (UU 

Nomor 14 Tahun 2005), telah dengan tegas menjelaskan pentingnya peran dosen 

sebagai seorang ilmuwan serta pendidik profesional. Berdasarkan hal ini pula maka 

dosen memiliki beban tugas terutama dalam mengembangkan, memajukan dan 

menyebarkan ilmu pengetahuan, teknologi dan seni melalui Tri Dharma perguruan 

tinggi yakni pendidikan, penelitian dan pengabdian kepada masyarakat. Dalam 

mencapai kinerjanya, evaluasi terhadap dosen dilaksanakan setiap semester atau 

setahun sekali dan dilaksanakan oleh di program studi/jurusan dan atau fakultas 

bahkan pada tingkat perguruan tinggi. Dalam mengimplementasikan tugasnya, 

dosen wajib untuk mengacu pada tugas Tri Darma Perguruan Tinggi, yakni 

pendidikan dan pengajaran; tugas dalam bidang penelitian dan tugas dalam bidang 

pengajaran. Ketiga tugas utama ini dilakukan dengan proporsi yang berbeda-beda, 

namun pada akhirnya merupakan akumulasi dari kinerja dosen secara umum. 

Pembelajaran Organisasi 

Sepintas istilah pembelajaran organisasional (organizational learning) dan 

organisasi pembelajaran (learning organization) seringkali disamakan bahkan sulit 

dibedakan. Menurut Anders, (2001) kedua istilah memiliki makna yang berbeda. 

Terdapat dua cara untuk membedakan antara organisasi pembelajaran dan 

pembelajaran organisasional yakni; pertama, organisasi pembelajaran mengacu 

pada satu bentuk organisasi, sedangkan yang dinamakan pembelajaran 

organisasional berupa aktivitas dan proses pembelajaran yang dilaksanakan dalam 
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proses berorganisasi. Kedua, organisasi pembelajaran dicerminkan dari upaya untuk 

mewujudkan sebuah organisasi yang terus menerus melaksakan pembelajaran, 

sedangkan pembelajaran organisasional dapat terwujud tanpa membutuhkan usaha. 

Pembelajaran organisasional menurut Peter M. Senge, (2006) merupakan salah 

satu keterampilan yang harus dimiliki oleh pemimpin. Dalam pembelajaran 

organisasi, atasan secara berkelanjutan memberikan kesempatan kepada setiap 

anggota organisasi untuk belajar dan karena dengan belajar kemampuan akan 

meningkat. Harapan untuk setiap kali memperoleh hasil berbeda dengan hasil yang 

sebenarnya, keterlibatan individu atau kelompok dalam proses ini bertujuan untuk 

memahami dan jika dibutuhkan dapat memberikan solusi pada inkonsistensi ini. 

Pembelajaran akan berlangsung terus dari hasil interaksi antar Individu dengan 

anggota lain dalam organisasi, oleh karena itu pembelajaran adalah produk langsung 

dari interaksi ini. Luthans, (2006) menyatakan bahwa sementara organisasi lama 

berfokus pada bagaimana melakukan cara baru dengan menggunakan pemikiran 

lama, pembelajaran organisasional berfokus pada mengarahkan karyawan untuk 

mendobrak kebiasaan lama dan berfikir “diluar kotak”.  

Pendapat lainnya oleh George P. Huber, (1991) bahwa terdapat 4 bagian dari 

pembelajaran organisasional, yaitu; (1) perolehan informasi; (2) penyebaran 

informasi; (3) interpretasi informasi; dan (4) organisasi memori. Sedangkan Sanchez, 

(2005) memperluas perspektif dari Huber dengan memasukkan perilaku dan 

perubahan kognitif yang pada akhirnya berdampak pada kinerja organisasi. Menurut 

Anthony J. Dibella, Edwin C. Nevis, (1996) bahwa didalam proses pembelajaran 

organisasional selalu berhubungan dengan ketiga hal ini yakni knowledge acquisition 

(pengetahuan dikembangkan atau pengembangan), sharing pengetahuan (berbagi 

pengetahuan ke orang lain tentang apa yang didapatkan) dan knowledge utilization 

(utilitas pembelajaran secara ekstensif). Lebih lanjut Anthony J. Dibella, Edwin C. 

Nevis, (1996) mendefinisikan pembelajaran organisasional merupakan kemampuan 

organisasi untuk mempertahankan dan meningkatkan kinerja berdasarkan 

pengalaman yang dilakukan bersama-sama antara pimpinan dan karyawan.  

George P. Huber, (1991) mendefinisikan pembelajaran organisasional adalah 

suatu proses informasi dengan tujuan untuk menyimpan pengetahuan dalam memori 

organisasi. Victoria J. Marsick and Karen E. Watkins, (2003) mengidentifikasi 

pembelajaran organisasional pada tiga level yaitu; individu, kelompok dan organisasi. 

Praktik pembelajaran ketiga level tersebut diidentifikasi pada tujuh praktik penting, 
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yaitu: (a) Tingkat Individu yang terdiri dari; menciptakan kesempatan belajar secara 

kontinyu, meningkatkan pengawasan dan diskusi (b) Tingkat Kelompok, terdiri dari: 

mendorong kolaborasi dan pembelajaran tim dan (c) Tingkat Organisasi, yang terdiri 

dari; menciptakan sistem untuk mencari dan berbagi pembelajaran dan 

pemberdayaan karyawan ke arah pencapaian visi bersama, menghubungkan 

organisasi dengan lingkungan dan menyediakan kepemimpinan strategis untuk 

belajar.        

David A. Garvin, (2000) berpendapat bahwa kegiatan pembelajaran 

organisasional melalui lima hal utama; (a) pemecahan masalah yang sistematis (b) 

eksperimen dengan menggunakan pendekatan terbaru (c) belajar dari pengalaman 

yang pernah dirasakan sendiri dan sejarah masa lalu (d) belajar dari pengalaman 

sendiri dan melihat dari praktik terbaik orang lain dan (e) mengalihkan pengetahuan 

dengan cepat dan efisien pada organisasi. Sedangkan Gill, (2000) membagi strategi 

pembelajaran organisasional menjadi tiga kelompok yaitu; pembelajaran individu, 

pembelajaran kelompok dan pembelajaran keseluruhan organisasi. Namun 

pembelajaran yang efektif adalah pembelajaran yang bersinergi secara simultan 

pada ketiganya karena sulit dipisahkan antara satu dengan lainnya. 

Pembelajaran organisasional oleh individu adalah pembelajaran yang terkait 

dengan tujuan organisasi, selain karyawan menjadi lebih efektif, tetapi juga 

mengembangkan potensi dan kemampuannya untuk membantu organisasi mencapai 

tujuan efisien dan efektif. Pembelajaran individu terjadi karena setiap karyawan 

memperoleh pengetahuan, mengembangkan keterampilan dan mengadopsi sikap 

dan kepercayaan yang akan membantu organisasi sukses. Sedangkan pada 

pembelajaran kelompok kecil (small-group learning) terjadi ketika anggota-anggota 

kelompok menemukan cara terbaik untuk berkontribusi pada kinerja kelompok 

secara keseluruhan. Pada tingkatan yang ketiga yaitu whole-organization learning 

yaitu ketika seluruh anggota organisasi telah mencapai pemahaman bersama dan 

kemudian menciptakan kapasitas seluruh organisasi untuk memperbaiki proses dan 

mencapai tujuan strategis 

Pengembangan Hipotesis 

Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja 

Budaya organisasi diyakini sebagai resistensi sosial yang secara maya (tak 

tampak) dapat memobilisasi orang-orang dalam suatu entitas dalam melakukan 

kegiatan. Budaya organisasi disosialisasikan dan diinternalisasi pada para anggota 
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organisasi. Setiap orang didalam suatu organisasi secara tidak sadar mempelajari 

budaya yang berlangsung didalam organisasi tersebut. Pada kasus tertentu, 

seseorang yang baru bergabung dengan organisasinya agar dapat diakui oleh 

lingkungan tempat bekerja, ia berusaha mengenal,  mempelajari apa yang wajib dan 

yang tidak boleh, apa yang pantas dilakukan dan apa yang berdampak buruk, apa 

yang benar dan apa yang tidak benar. 

Telah banyak penelitian yang mengungkapkan bahwa ada pengaruh yang 

signifikan antara budaya organisasi dengan kinerja, diantaranya adalah penelitian 

yang dilakukan oleh; Asi et al., (2021); Dirwan, (2015); Indrasari, M., Syamsudin, 

N., Purnomo, B. R., & Yunus, (2018); Kule et al., (2018); Putra Pane Diapari 

Sosagaon, (2019) yang menunjukkan bahwa budaya organisasi dan kinerja memiliki 

pengaruh positif yang berarti bahwa  semakin kuat budaya organisasi maka kinerja 

karyawan semakin tinggi. Lebih lanjut dalam Kardinah Indrianna Meutia & Cahyadi 

Husada, (2019) menjelaskan bahwa dengan value yang diterima oleh karyawan akan 

berpengaruh pada perilaku karyawan dalam bekerja dan perusahaan berusaha 

mendorong perubahan dalam organisasi yang mengarah pada peningkatan 

hubungan antar karyawan menjadi lebih baik lagi dan sesuai dengan tujuan 

perusahaan agar karyawan selalu siap beradaptasi dalam segala bentuk perubahan 

untuk mencapai kinerja yang baik.  

Dengan demikian berdasarkan berbagai hasil penelitian dan pendapat diatas 

dapat digunakan untuk mendukung hubungan antara budaya organisasi dan kinerja. 

Berdasarkan beberapa kajian teori dan penelitian terdahulu, maka hipotesis yang 

diajukan sebagai berikut; 

H1 : Budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja dosen. 

Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Melalui pembelajaran 

Organisasi 

Proses pembelajaran organisasional sangat tergantung pada budaya organisasi 

yang mendorong anggota yang ada pada semua tingkatan organisasi untuk berbagi 

ide dan wawasan. Chang et al., (2007) berpendapat bahwa budaya organisasi 

mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap operasi organisasi 

pembelajaran. Sedangkan Abbasi, Vahdani, Ahmadi, & Behrouz, (2013) memperoleh 

hasil sebagai berikut; (1) budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap pembelajaran organisasional dan (2) pembelajaran organisasional 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja organisasi. Hasil ini sejalan 
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dengan temuan penelitian  Camps dan Rodri’que, (2011) yang menyatakan bahwa 

terdapat pengaruh pembelajaran organisasional terhadap kinerja dosen. Sedangkan    

Gill, (2000) berpendapat pembelajaran organisasional dibagi menjadi tiga yaitu; 

pembelajaran individu, pembelajaran kelompok dan pembelajaran secara 

keseluruhan organisasi. Pembelajaran organisasional yang efektif adalah 

pembelajaran yang bersinergi ketiganya. Pembelajaran organisasional yang 

dilakukan individu tidak hanya akan menghasilkan karyawan yang lebih efektif, tapi 

juga mengembangkan potensi dan kemampuan karyawan untuk membantu tujuan 

organisasi secara lebih efektif dan efisien. Berdasarkan kajian teori dan penelitian 

terdahulu, maka hipotesis yang diajukan sebagai berikut; 

H2 ; Pembelajaran organisasional memediasi pengaruh budaya organisasi 

terhadap kinerja dosen. 

 

Metode Penelitian  

Penelitian ini menerapkan pendekatan eksploratori yaitu berusaha untuk 

mencari hubungan-hubungan yang relatif masih baru dan eksplanatoris yaitu 

penelitian yang dilakukan dengan cara menjelaskan gejala yang ditimbulkan oleh 

suatu objek penelitian. Populasi dalam penelitian ini adalah dosen Sekolah Tinggi 

ilmu Administrasi (STIA) Said Perintah Masohi, dengan jumlah populasi 35 Dosen. 

Berdasarkan teknik pengambilan sampel yang paling sesuai adalah menggunakan 

sampling jenuh atau sensus (saturation) dimana jumlah populasi (terjangkau) sama 

dengan jumlah sampel sehingga jumlah sampel dalam penelitian ini adalah 35 

responden. Sejalan dengan Sholihin dan Ratmono, (2021) SEM-PLS yang digunakan 

dalam memecahkan masalah ini dapat bekerja lebih efisien dengan ukuran sampel 

kecil dan model yang kompleks. 

Untuk memecahkan masalah penelitian ini maka digunakan Metode statistika 

inferensial yakni Partial Least Square (Smart PLS) dengan bantuan SmartPLS 3.0. 

Partial Least Square (PLS) pertama kali dikembangkan oleh Herman Wold, beliau 

adalah guru dari Karl Joreskog (yang mengembangkan SEM). Model ini 

dikembangkan sebagai alternatif untuk digunakan pada penelitian dengan dasar teori 

pada perancangan model adalah lemah (Solimun, 2010). Partial Least Square (PLS) 

adalah sebuah software statistik yang dapat digunakan untuk mengolah data dalam 

model struktural yang bersifat linear.  
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Pembahasan Hasil Penelitian  

Berdasarkan hasil pengolahan data biografis responden, maka dapat  dibagi 

berdasarkan lima karakteristik, yaitu jenis kelamin, usia, lama bekerja, status 

pernikahaan dan jumlah anak. Karakteristik-karakteristik responden yang dapat 

dilihat pada Grafik dibawah ini. 

Deskripsi Karateristik Biografi Responden 

 

Sumber; Data Primer diolah, (2022) 

 
Berdasarkan data yang diperoleh, hasil karakteristik responden berdasarkan 

jenis kelamin sebagaimana terlihat pada Grafik 1. Menunjukkan bahwa sebagian 

besar dosen berjenis kelamin laki-laki, dengan jumlah 11 orang (20%). Hal ini dapat 

dipahami karena STIA Said Perintah Masohi sendiri merupakan sebuah perguruan 

tinggi yang berbasis agama, yang membuat peran laki-laki lebih dominan. Dominansi 

ini disebabkan karena tugas dan tanggung jawab lebih banyak kepada laki-laki untuk 

menjalankan tugas-tugasnya. Untuk usia responden dosen yang bekerja pada STIA 

Said Perintah Masohi memiliki usia relatif muda dan tergolong usia produktif dalam 

bekerja, yaitu usia 30-45 tahun, dengan jumlah sebesar 30 dosen (90%). Jumlah ini 

menunjukkan bahwa STIA Said Perintah Masohi ini lebih banyak menggunakan 

pegawai atau dosen yang masih produktif dalam bekerja. Dari sisi lama bekerja 

(senioritas) terdapat 8 dosen (20%) dan juga 28 orang (80%) dosen yang telah 

bekerja di range 6-10 tahun. Hal ini menujukan sebagian dosen sudah cukup lama 

bekerja pada STIA Said Perintah Masohi dan telah memiliki pengalaman 

pembelajaran dalam organisasi. 
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Status pernikahan menunjukkan bahwa sebagian besar responden yang telah 

menikah berjumlah 31 orang dosen pada STIA Said Perintah Masohi (90%) dan 5 

dosen yang belum menikah (10%). Hal ini menunjukkan sebagian besar dosen pada 

STIA Said Perintah Masohi ini didominasi oleh dosen dengan status sudah menikah. 

Berdasarkan jumlah anak sebagai tanggungan keluarga sebagian besar dosen pada 

STIA Said Perintah Masohi sudah mempunyai anak dengan jumlah 31 orang dosen 

(90%), hal ini disebabkan mereka yang sudah memiliki gaji atau kemampuan untuk 

berumah tangga. Maka mereka sudah siap dan mapan dalam mempunyai anak, 

sedangkan untuk 5 dosen yang menjadi responden belum menikah dan memiliki. 

Teknik pengolahan data menggunakan SmartPLS (Partial Least Square) 

membutuhkan dua tahap untuk menilai Fit Model dari sebuah model penelitian. 

Tahap tersebut adalah; 

Model Modifikasi 

 
     Sumber; Data Primer diolah, (2022) 

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini menggunakan SmartPLS versi 3.2 

dengan alasan penggunaan program ini dapat mengidentifikasi hubungan antara 

variabel laten dengan mengoreksi nilai path coefficient berdasarkan hubungan 

tersebut. Hipotesis penelitian mempunyai tujuan untuk menjawab apakah hipotesis 

yang diajukan peneliti diterima atau ditolak. Berdasarkan olah data yang telah 



Public Policy Vol. 4, No. 1, Maret 2023 |257 

C. V. Latupapua, R. Christianty & W. O. Kowey – Univeristas Pattimura & Politeknik Negeri Ambon 

dilakukan, hasilnya dapat digunakan untuk menjawab hipotesis pada penelitian ini. 

Uji hipotesis pada penelitian ini dilakukan dengan melihat nilai T-Statistik dan nilai P-

Values. Hipotesis penelitian dapat dinyatakan diterima apabila nilai P-Values < 0.05. 

Berikut ini adalah hasil uji hipotesis yang diperoleh dalam penelitian ini. 

Hasil Penelitian Hipotesis Pengaruh Langsung 

Hipotesis 
Hubungan antara 

Konstruk 
T-Statistik P-Values Status 

H1 Budaya Organisasi (X1)  

         Kinerja Dosen  (Y) 

 

0,068 

 

0,828 

 

Ditolak 

 Budaya Organisasi (X1) 

         Pembelajaran 

Organisasi (X2) 

 

0,941 

 

0,000 

 

Diterima 

 Pembelajaran Organisasi (X2) 

         Kinerja Dosen (Y) 

 

1,010 

 

0,000 

 

Diterima 

      Sumber; Data Primer diolah, (2021) 

 
Data diatas menunjukkan bahwa nilai P-Value sebesar 0,828 yakni lebih besar 

dari nilai signifikan yaitu, 0.05. Hal ini berarti budaya organisasi tidak signifikan 

terhadap kinerja dosen. 

Model Jalur Bootstrapping 

 

Sumber; Data Primer diolah, (2022) 
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Bootstrapping adalah resampling, PLS menggunakan bootstrapping untuk 

menentukan nilai t sehingga dapat diketahui tingkat signifikan dari nilai T tersebut. 

Oleh sebab itu penggunaan bootstrapping >500 supaya mendapatkan nilai T yang 

stabil dan juga untuk mengetahui pengaruh tidak langsung atau efek mediasi antar 

konstruk atau variabel. 

Pada tahap ini akan dibahas efek mediasi, yaitu hubungan antara konstruk 

eksogen dan endogen melalui variabel penghubung. Dengan kata lain, pengaruh 

variabel eksogen terhadap variabel endogen bisa secara langsung tetapi juga bisa 

melalui variabel mediasi yang bisa dilihat nilai mediasi pada specific indirect effects. 

Hasil Uji Efek Mediasi 

Hipotesis Hubungan antara Konstruk 
T-

Statistik 
P-

Values 
Status 

 

H2 

Budaya Organisasi (X1               

Pembelajaran Organisasi  (Z)  

          Kinerja Dosen (Y) 

 

3,666 

 

0,000 

 

Diterima 

Sumber; Data Primer diolah, (2022) 

 
Berdasarkan tabel diatas dapat dijelaskan hasil pengujian koefisien pengaruh 

tidak langsung dengan mediasi pembelajaran organisasi dalam budaya organisasi 

terhadap kinerja dosen. Pengujian Hipotesis 2 pada data diatas menunjukkan bahwa 

nilai  P-Values sebesar 0,000 yakni lebih kecil dari nilai signifikan yaitu, 0,05. Hal ini 

berarti pembelajaran organisasi dapat memediasi budaya organisasi terhadap kinerja 

dosen atau hipotesis 2 diterima. 

Berdasarkan hasil uji hipotesis dengan menggunakan teknik pengujian analisis 

jalur, ternyata hipotesis pertama dalam penelitian ini ditolak. Budaya Organisasi 

memiliki pengaruh positif namun tidak signifikan terhadap kinerja dosen. Hasil 

penelitian ini bertolak belakang dengan penelitian terdahulu yang dilakukan dengan 

objek penelitian dosen yakni penelitian Asi et al., (2021); Dirwan, (2015); Indrasari, 

M., Syamsudin, N., Purnomo, B. R., & Yunus, (2018); Kule et al., (2018); Putra Pane 

Diapari Sosagaon, (2019) menemukan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja dosen. Lebih lanjut Asi et al., (2021) menjelaskan 

bahwa temuan ini didasarkan pada implikasi indikator budaya organisasi yang 

dicerminkan oleh indikator; Inovasi  dan Pengambilan  Resiko, Perhatian  Terhadap  

Rincian, Orientasi Hasil, Orientasi  Tim,  Keagresifan, Kemantapan/Kestabilan  dapat  

meningkatkan kinerja  dosen. Dimana dosen dituntut untuk melakukan inovasi 
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pembelajaran yang membutuhkan kemampuan yang tinggi dari dosen, sikap proaktif 

dalam melaksanakan Tri Dharma perguruan tinggi terutama pembelajaran daring 

saat berlangsungnya pandemik COVID-19 serta upaya-upaya inovatif agar 

mahasiswa dapat belajar dan mengikuti kuliah secara maksimal. Dalam pelaksanaan 

tugas dosen diharapkan perhatian pimpinan merupakan hal penting terutama ketika 

dihadapkan pada permasalahan akademik yang mana dosen dapat melaporkan ke 

pimpinan. Budaya organisasi dianggap sebagai kearifan yang dilaksanakan oleh 

anggota organisasi yang dapat berkontribusi pada peningkatan kinerja dosen. 

Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwa ada budaya organisasi terhadap 

kinerja dosen dengan pembelajaran organisasi sebagai variabel mediasi. Sebelum 

membahas peran mediasi atau hubungan tidak langsung maka akan dijelaskan 

hubungan-hubungan tidak langsung antara budaya organisasi, pembelajaran 

organisasi dan kinerja dosen, hasil menunjukkan bahwa (1) tidak ada pengaruh 

antara budaya organisasi terhadap kinerja dosen, (2) ada pengaruh antara budaya 

organisasi dan pembelajaran organisasi, dan (3) ada pengaruh antara pembelajaran 

organisasi dan kinerja dosen. Jika dilihat dari hasil signifikansi hubungan maka dapat 

dinyatakan bahwa status mediasi variabel pembelajaran organisasi adalah mediasi 

sempurna. Dengan status mediasi ini maka dapat dinyatakan bahwa jika dosen STIA 

Said Perintah Masohi merasakan adanya rasa kemimpinan dan kemampuan yang 

baik tidak serta merta akan menurunkan kinerja dosen dari perguruan tinggi, namun 

tanpa adanya pembelajaran organisasi maka kinerja dosen pada perguruan tinggi 

STIA Said Perintah Masohi mengalami menurunanan kinerja. 

Dengan adanya budaya organisasi yang baik maka akan meningkatkan kinerja 

dosen, namun harus juga dapat memberikan pembelajaran kepada dosen. Jika 

budaya organisasi yang baik dan sehat itu dirasakan para dosen dalam bekerja, maka 

hal itu akan membuat suasana kerja menjadi positif dan nyaman untuk para dosen, 

maka akan timbul rasa loyal yang tinggi dari dosen akan meningkakan kinerja dosen. 

Karena seperti yang terlihat pada data deskriptif mengenai job satisfaction yang 

dimiliki oleh dosen STIA Said Perintah Masohi termasuk dalam kategori cukup baik. 

Pembelajaran organisasi yang baik tergambar dari kebanyakkan dosen yang 

berpendapat bahwa loyalitas merupakan hal yang paling penting sebagai kewajiban 

moral dan sulit untuk meninggalkan perusahaan. Berdasarkan hasil penelitian pada 

STIA Said Perintah Masohi pun mendapati bahwa pembelajaran organisasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja dosen. 
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Untuk membahas kembali mengenai budaya organisasi yang dirasakan dosen 

walaupun dengan banyaknya pekerjaan yang diberikan pada dosen, merekapun 

masih bisa menyeimbangkannya dengan baik serta dapat meningkatkan 

pembelajaran organisasi yang telah dimiliki dosen pada STIA Said Perintah Masohi. 

Dosen yang merasakan proses belajar dalam bekerja cenderung juga akan merasa 

nyaman untuk bekerja di perusahaan tersebut. Maka dengan itu rasa nyaman dan 

rasa puas dapat meningkatkan kinerja dosen pada STIA Said Perintah Masohi. 

Dengan demikian pembelajaran organisasi membuat budaya organisasi 

memiliki pengaruh terhadap kinerja dosen. Budaya organisasi yang dirasakan 

membuat pembelajaran organisasi meningkat, dampak dari pembelajaran orgnasasi 

yang meningkat adalah meningkatkan kineja dosen. Hasil penelitian ini diperkuat 

dengan penelitian terhadulu oleh  Abraham, (1999) yang menyatakan hasil penelitian 

bahwa pembelajaran organisasi dapat memediasi hubungan antara budaya 

organisasi dengan kinerja dosen. 

 

Penutup  

Pembelajaran organisasi menjadi mediasi dalam hubungam pada budaya 

organisasi dan kinerja dosen di STIA Said Perintah Masohi. Hasil ini menyatakan 

secara jelas bahwa tanpa adanya pembelajaran organisasi maka budaya organisasi 

tidak akan mampu mendorong peningkatan kinerja yang lebih baik, organisasi 

membutuhkan proses dan implementasi pembelajaran organisasi agar budaya 

organisasi mampu mendorong kinerja dosen STIA Said perintah.  

Penelitian ini menambah khasanah topik penelitian terkait dengan Pembelajaran 

Organisasi yang memberikan pendorong bagi meningkatnya kinerja dosen, yang 

makin dituntut lebih inovatif dalam melaksanakan Tri Dharma Perguruan Tinggi. 

Temuan penelitian ini masih terbatas dari sisi pengungkapan objek, sampel dan 

variabel yang masih terbatas untuk pengungkapan anteseden kinerja dosen. Untuk 

peneitian selanjutnya dapat lebih mengungkap faktor lain yang dapat mendorong 

kinerja dosen dengan variabel mediasi yang lebih komprehensif menjelaskan objek 

penelitian. 
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