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ABSTRAK

Agustin Basriani, NPM: 189010043. Pengaruh Keadilan Organisasi, Komitmen Organisasional dan Kompetensi terhadap Organizational Ctizenship Behaviors (OCB) serta Implikasinya pada Kinerja Dosen (Survey pada Perguruan Tinggi Swasta Program Studi S1 Manajemen di Provinsi Riau). Di bawah bimbingan Prof. Dr. H. Azhar Affandi, SE., M.Sc., dan Prof. Dr. H. Horas Djulius, S.E.. 
Tujuan penelitian adalah mendapatkan bukti empirik dan menemukan kejelasan fenomena, serta kesimpulan tentang Pengaruh Keadilan Organisasi, Komitmen Organisasional dan Kompetensi terhadap Organizational Ctizenship Behaviors (OCB) serta Implikasinya pada Kinerja Dosen. Hasil penelitian diharapkan dapat memberikan manfaat dari segi praktis dan juga memberikan sumbangan bagi pengembangan ilmu manajemen, khususnya manajemen sumber daya manusia.
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode deskriptif induktif, yaitu mengumpulkan, menyajikan, menganalisis dan melakukan pengujian hipotesis serta menyusun bahwa Keadilan Organisasi, Komitmen Organisasional dan Kompetensi terhadap Organizational Ctizenship Behaviors (OCB) serta Implikasinya pada Kinerja Dosen di 16 Perguruan Tinggi Swasta Program Studi S1 Manajemen di Provinsi Riau sudah cukup baik menuju baik.
Secara simultan dan parsial Keadilan Organisasi, Komitmen Organisasional dan Kompetensi berpengaruh secara signifikan terhadap Organizational Ctizenship Behaviors (OCB) dosen di Perguruan Tinggi Swasta Program Studi S1 Manajemen di Provinsi Riau dan juga secara parsial berpengaruh secara signifikan Organizational Ctizenship Behaviors (OCB) terhadap Kinerja dosen di Perguruan Tinggi Swasta Program Studi S1 Manajemen di Provinsi Riau.
	Hasil penelitian menegaskan pentingnya Keadilan Organisasi, Komitmen Organisasional dan Kompetensi sebab dapat meningkatkan Organizational Ctizenship Behaviors (OCB) sehingga dapat mempengaruhi Kinerja dosen di Perguruan Tinggi Swasta Program Studi S1 Manajemen di Provinsi Riau.

Kata Kunci: 	Keadilan Organisasi, Komitmen Organisasional, Kompetensi, Organizational Ctizenship Behaviors (OCB) dan Kinerja. 

ABSTRACT

Agustin Basriani, NPM: 189010043. The Influence of Organizational Justice, Organizational Commitment, and Competence on Organizational Citizenship Behaviors (OCB) and their Implications for Lecturer Performance (Survey at Private Universities with Bachelor of Management Study Programs in Riau Province). Under the guidance of Prof. Dr. H. Azhar Affandi, SE., M.Sc., and Prof. Dr. H. Horas Djulius, S.E
The purpose of the study was to gather empirical data, shed light on the issue, and draw conclusions on how organizational justice, organizational commitment, and competence affect organizational citizenship behaviors (OCB) and how these findings affected lecturer performance. The study's findings were expected to have applications in the real world, and advance management science in general and human resource management in particular.
This research used a quantitative approach with an inductive descriptive method, namely collecting, presenting, analyzing, and testing hypotheses and establishing that Organizational Justice, Organizational Commitment, and Competence towards Organizational Citizenship Behaviors (OCB) and their Implications for Lecturer Performance in 16 Private Universities for Undergraduate Study Programs Management in Riau Province is quite good to good.
Simultaneously and partially, Organizational Justice, Organizational Commitment, and Competence have a significant influence on the Organizational Citizenship Behaviors (OCB) of lecturers at private universities in the Bachelor of Management Study Program in Riau Province and also partially had a significant influence on Organizational Citizenship Behaviors (OCB) on the performance of lecturers in Private University with Bachelor of Management Study Program in Riau Province.
The research results emphasized the importance of Organizational Justice, Organizational Commitment, and Competence because they can improve Organizational Citizenship Behaviors (OCB) so that they could influence the performance of lecturers at private universities in the Bachelor of Management Study Program in Riau Province.

Keywords: 	Organizational Justice, Organizational Commitment, Competence, Organizational Citizenship Behaviors (OCB) and Performance.
RINGKESAN

Agustin Basriani, NPM: 189010043. Pangaruh Kaadilan Organisasi, Komitmen Organisasi sareng Kompeténsi dina Paripolah Ketizenship Organisasi (OCB) sareng Implikasina pikeun Kinerja Dosen (Survey Program Studi Manajemén Sarjana Pendidikan Tinggi Swasta di Propinsi Riau). Dina bimbingan Prof. Dr. H. Azhar Affandi, SE., M.Sc., jeung Prof. Dr. H. Horas Djulius, SE.. 
Tujuan tina ieu panalungtikan nyaéta pikeun meunangkeun bukti empiris jeung manggihan kajelasan dina fenomena, kitu ogé conclusions ngeunaan Pangaruh Kaadilan Organisasi, Komitmen Organisasi jeung Kompeténsi on Organisasi Ctizenship Behaviors (OCB) jeung Implikasi maranéhanana pikeun Performance Dosen. Hasil panalungtikan dipiharep bisa méré mangpaat tina sudut pandang praktis sarta ogé nyumbang kana kamekaran élmu manajemen, hususna ngokolakeun SDM.
Ieu panalungtikan ngagunakeun pendekatan kuantitatif ngagunakeun métode deskriptif induktif, nya éta ngumpulkeun, nepikeun, nganalisis jeung nguji hipotésis sarta nyusun yén Kaadilan Organisasi, Komitmen Organisasi jeung Kompeténsi dina Paripolah Ketizenship Organisasi (OCB) jeung Implikasi maranéhanana pikeun Kinerja Dosen di 16 Universitas Swasta Sarjana. Program Studi Manajemén di Propinsi Riau cukup saé pikeun hadé.
Dina waktos anu sami sareng sawaréh, Kaadilan Organisasi, Komitmen Organisasi sareng Kompeténsi gaduh pangaruh anu signifikan dina dosen Paripolah Ktizenship Organisasi (OCB) di Paguron Swasta, Program Studi Manajemén Sarjana di Propinsi Riau sareng ogé gaduh pangaruh parsial anu signifikan dina Paripolah Ktizenship Organisasi (OCB) dina Kinerja dosen di Paguron Swasta, Program Studi Manajemén Sarjana di Propinsi Riau.
Hasil panalungtikan nekenkeun pentingna Kaadilan Organisasi, Komitmen Organisasi jeung Kompeténsi sabab bisa ngaronjatkeun Paripolah Ketizenship Organisasi (OCB) sangkan bisa mangaruhan kinerja dosén di paguron luhur swasta jeung Program Sarjana Manajemén Studi di Propinsi Riau.

Kecap konci: Kaadilan Organisasi, Komitmen Organisasi, Kompeténsi, Paripolah Ctizenship Organisasi (OCB) sareng Kinerja.

PENDAHULUAN
1.1. 	LATAR BELAKANG MASALAH
Perguruan tinggi juga didorong agar memiliki kemampuan untuk meningkatkan kegiatan penelitian serta memperkuat hubungannya dengan dunia industri dalam rangka meningkatkan inovasi dan daya saing Perguruan Tinggi. Berbagai penelitian telah mengkonfirmasi relevansi pendidikan tinggi dalam pembangunan ekonomi dan daya saing (Đonlagić dan Fazlić, 2015). Pendapat tersebut memberikan gambaran bahwa fungsi pendidikan tinggi sangat strategis dalam penyebaran ilmu pengetahuan. 
Pasal 31 UUD 1945 yang diamandemen mengatur bahwa: (1) setiap warga negara berhak memperoleh pendidikan; (2) seluruh warga negara harus mendapat pendidikan dasar, dan pemerintah harus menyediakan dana untuk itu; (3) pemerintah mengupayakan dan menyelenggarakan sistem pendidikan nasional yang meningkatkan keimanan dan ketaqwaan serta akhlak mulia guna mencerdaskan bangsa, sebagaimana ditentukan dalam undang-undang; (4) Negara memprioritaskan anggaran pendidikan paling sedikit 20% (dua puluh persen) dari anggaran pendapatan dan belanja daerah dalam rangka memenuhi kebutuhan penyelenggaraan pendidikan nasional; dan (5) pemerintah memajukan ilmu pengetahuan dan teknologi dengan menjunjung tinggi nilai-nilai agama dan persatuan bangsa demi kesejahteraan dan kemajuan peradaban.
Perguruan tinggi sebagai salah satu sarana pendidikan nasional diharapkan dapat tumbuh menjadi pusat penerapan dan pemajuan pendidikan tinggi serta pengarahan, pemeliharaan, dan pemajuan ilmu pengetahuan, teknologi, dan/atau seni, yang kesemuanya itu mempunyai kekuatan untuk meningkatkan taraf hidup bermasyarakat, dan bernegara. Tujuan pendidikan adalah membantu peserta didik mewujudkan potensi dirinya sebagai manusia yang beriman dan bertaqwa kepada Tuhan Yang Maha Esa, cakap, berakhlak mulia, sehat, berilmu, kreatif, dan mandiri, serta menjadi warga negara yang demokratis dan bertanggung jawab. Pendidikan dengan demikian mempunyai peranan yang sangat penting dalam membentuk karakter dan mengembangkan kemampuan serta peradaban bangsa yang bermartabat guna mencerdaskan kehidupan bangsa (Undang-Undang No.20, 2003).
Pada hakekatnya perguruan tinggi adalah bisnis yang menjalankan operasional sehari-hari untuk kepentingan semua stakeholders, termasuk dosen, tenaga kependidikan, mahasiswa, dan orang tua serta masyarakat yang mempekerjakan lulusan. Oleh karena itu, perguruan tinggi harus dapat memperhatikan visi dan konsekuensi dari setiap kegiatan untuk setiap pemangku kepentingan. Meskipun demikian, untuk pengelolaan perguruan tinggi dijumpai beragam kompleksitas yang tentunya memerlukan perencanaan yang strategis supaya seluruh unit kerja tetap bisa eksis bahkan unggul di dalam berkompetisi.
Isu yang dihadapi perguruan tinggi di Indonesia adalah kurangnya tingkat kelayakan strategis (S. Priadana et al., 2021). Masalah ini muncul karena rendahnya realisasi “link and match”, yaitu kesenjangan antara tuntutan lingkungan dan persaingan global dengan sumber daya lulusan yang tersedia (Prabowo et al., 2021). Daya saing perguruan tinggi cenderung menurun sehingga membahayakan supremasi dan kelangsungan hidup perguruan tinggi.
Berdasarkan landasan normatif berupa aturan dan ketentuan yang ada, landasan teori yang dikemukakan para ahli dan peneliti terdahulu, serta landasan empiris berupa data dan fenomena aktual yang terjadi pada kinerja dosen, organizational citizenship behavior, keadilan organisasi, komitmen organisasi dan kompetensi dosen, disusunlah disertasi dengan judul penelitian Pengaruh Keadilan Organisasi, Komitmen Organisasional dan Kompetensi terhadap Organizational Ctizenship Behaviors (OCB) serta Implikasinya pada Kinerja Dosen (Survey pada Perguruan Tinggi Swasta Program Studi S1 Manajemen di Provinsi Riau).

1.2	Identifikasi Masalah
Berdasarkan pengamatan pra riset di Perguruan Tinggi Swasta pada Program Studi S1 Manajemen Provinsi Riau, peneliti mengidentifikasikan beberapa permasalahan yang ditemukan, yaitu:
1. Kinerja dosen yang belum optimal dikarenakan minimnya dosen yang melakukan penelitian.
2. Perilaku warga organisasi dosen masih rendah dikarenakan rendahnya kesadaran dan kepedulian dosen untuk mengerjakan pekerjaan yang bukan kewajibannya.
3. Keadilan organisasi terhadap dosen masih belum merata dikarenakan kurangnya keseimbangan dalam memperlakukan dosen.
4. Komitmen organisasi belum optimal dikarenakan rendahnya tanggung jawab dosen terhadap institusi.
5. Kompetensi yang dimiliki dosen masih rendah dikarenakan kurangnya dedikasi dosen dalam meningkatkan kompetensi.
6. Peringkat akreditasi Program Studi S1 Manajemen di Provinsi Riau masih relatif rendah.
7. Sebagian besar dosen masih berada pada jabatan fungsional Asisten Ahli dan Lektor.
8. Masih ada dosen yang belum memiliki kepangkatan (Tenaga Pengajar).
9. Dosen yang memiliki sertifikat pendidik jumlahnya masih belum optimal.
10. Belum optimalnya dosen memenuhi kewajiban BKD (Beban Kinerja Dosen).
11. Publikasi karya ilmiah dosen jumlahnya relatif masih rendah.
12. Kesadaran dosen untuk melakukan penelitian masih rendah.
13. Minimnya dosen yang mengusulkan dan mendapatkan dana hibah.
14. Keterlibatan dosen dalam aktivitas untuk perguruan tinggi masih rendah.
15. Kurangnya akuntabilitas atas pelaksanaan tugas dosen.
16. Terdapatnya dosen belum memperoleh kompensasi dengan cara yang adil.
17. Tidak ada perlindungan terhadap dosen dalam menjalankan tugasnya.
18. Terdapatnya jumlah dosen yang memiliki pengalaman pekerjaan sebelumnya masih rendah.
19. Minat dosen untuk melanjutkan tingkat pendidikan ke strata-3 masih rendah.
20. Latar belakang pendidikan dosen masih ada yang tidak sesuai/linier.
21. Kurangnya institusi penyelenggara program S3 di Provinsi Riau.
22. Biaya melanjutkan pendidikan ke tingkat S3 memerlukan biaya yang relative tinggi.
1.3 [bookmark: _Toc164972064]Batasan Masalah
Mengingat luasnya kajian dan banyaknya permasalahan pada identifikasi masalah, maka peneliti membatasi masalah yang akan diteliti yaitu:
1. Kajian dibatasi pada masalah keadilan organisasi, komitmen organisasional, kompetensi, organizational citizenship behavior dan kinerja dosen.
2. Lokus penelitian adalah pada Perguruan Tinggi Swasta Program Studi S1 Manajemen di Provinsi Riau 
3. Unit analisis dalam penelitian ini adalah para dosen pada Perguruan Tinggi Swasta Program Studi S1 Manajemen di Riau yang telah memiliki Nomor Induk Dosen Nasional (NIDN).
4. Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode analisis deskriptif dan analisis verifikatif. Analisis deskriptif digunakan untuk menjelaskan variabel eksogenous dan endogeneus yang menjadi landasan teori atau penyelidikan teoritis dalam penelitian, sedangkan analisis verifikatif digunakan untuk mengevaluasi hipotesis dengan menggunakan teknik uji statistik. Analisis model persamaan struktural (SEM) dilakukan untuk memverifikasi hasil dalam penyelidikan ini.

1.4 [bookmark: _Toc164972065]Rumusan Masalah
Sesuai uraian pada latar  belakang, identifikasi masalah, dan batasan masalah yang telah dikemukakan pada paragraf sebelumnya, maka peneliti merumuskan permasalahan sebagai berikut:
1. Bagaimana keadilan organisasi, komitmen organisasi, kompetensi di Perguruan Tinggi Swasta pada Program Studi S1 Manajemen Provinsi Riau
2. Bagaimana Organization Citizenship Behavior (OCB) di Perguruan Tinggi Swasta pada Program Studi S1 Manajemen Provinsi Riau
3. Bagaimana kinerja dosen di Perguruan Tinggi Swasta pada Program Studi S1 Manajemen Provinsi Riau
4. Seberapa besar pengaruh simultan keadilan organisasi, komitmen organisasi, dan kompetensi dosen terhadap Organization Citizenship Behavior (OCB) di Perguruan Tinggi Swasta pada Program Studi S1 Manajemen Provinsi Riau
5. Seberapa besar pengaruh keadilan organisasi terhadap Organization Citizenship Behavior (OCB) di Perguruan Tinggi Swasta pada Program Studi S1 Manajemen Provinsi Riau
6. Seberapa besar pengaruh komitmen organisasi terhadap Organization Citizenship Behavior (OCB) di Perguruan Tinggi Swasta pada Program Studi S1 Manajemen Provinsi Riau
7. Seberapa besar pengaruh kompetensi dosen terhadap Organization Citizenship Behavior (OCB) di Perguruan Tinggi Swasta pada Program Studi S1 Manajemen Provinsi Riau 
8. Seberapa besar pengaruh Organization Citizenship Behavior (OCB) terhadap kinerja dosen di Perguruan Tinggi Swasta pada Program Studi S1 Manajemen Provinsi Riau.

1.5 Batasan Masalah
Mengingat luasnya kajian dan banyaknya permasalahan pada identifikasi masalah, maka peneliti membatasi masalah yang akan diteliti yaitu:
1. Kajian dibatasi pada masalah keadilan organisasi, komitmen organisasional, kompetensi, organizational citizenship behavior dan kinerja dosen.
2. Lokus penelitian adalah pada Perguruan Tinggi Swasta Program Studi S1 Manajemen di Provinsi Riau 
3. Unit analisis dalam penelitian ini adalah para dosen pada Perguruan Tinggi Swasta Program Studi S1 Manajemen di Riau yang telah memiliki Nomor Induk Dosen Nasional (NIDN).
4. Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode analisis deskriptif dan analisis verifikatif. Analisis deskriptif digunakan untuk menjelaskan variabel eksogenous dan endogeneus yang menjadi landasan teori atau penyelidikan teoritis dalam penelitian, sedangkan analisis verifikatif digunakan untuk mengevaluasi hipotesis dengan menggunakan teknik uji statistik. Analisis model persamaan struktural (SEM) dilakukan untuk memverifikasi hasil dalam penyelidikan ini.

1.6 Rumusan Masalah
Sesuai uraian pada latar  belakang, identifikasi masalah, dan batasan masalah yang telah dikemukakan pada paragraf sebelumnya, maka peneliti merumuskan permasalahan sebagai berikut:
1. Bagaimana keadilan organisasi, komitmen organisasi, kompetensi di Perguruan Tinggi Swasta pada Program Studi S1 Manajemen Provinsi Riau
2. Bagaimana Organization Citizenship Behavior (OCB) di Perguruan Tinggi Swasta pada Program Studi S1 Manajemen Provinsi Riau
3. Bagaimana kinerja dosen di Perguruan Tinggi Swasta pada Program Studi S1 Manajemen Provinsi Riau
4. Seberapa besar pengaruh simultan keadilan organisasi, komitmen organisasi, dan kompetensi dosen terhadap Organization Citizenship Behavior (OCB) di Perguruan Tinggi Swasta pada Program Studi S1 Manajemen Provinsi Riau
5. Seberapa besar pengaruh keadilan organisasi terhadap Organization Citizenship Behavior (OCB) di Perguruan Tinggi Swasta pada Program Studi S1 Manajemen Provinsi Riau
6. Seberapa besar pengaruh komitmen organisasi terhadap Organization Citizenship Behavior (OCB) di Perguruan Tinggi Swasta pada Program Studi S1 Manajemen Provinsi Riau
7. Seberapa besar pengaruh kompetensi dosen terhadap Organization Citizenship Behavior (OCB) di Perguruan Tinggi Swasta pada Program Studi S1 Manajemen Provinsi Riau 
8. Seberapa besar pengaruh Organization Citizenship Behavior (OCB) terhadap kinerja dosen di Perguruan Tinggi Swasta pada Program Studi S1 Manajemen Provinsi Riau.

1.7 [bookmark: _Toc164972066]Tujuan Penelitian
Berdasarkan perumusan masalah, maka tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui, menganalisis dan mengkaji;
1. Keadilan organisasi, Komitmen organisasi, Kompetensi di Perguruan Tinggi Swasta pada Program Studi S1 Manajemen Provinsi Riau
2. Organizational Citizenship Behavior (OCB) di Perguruan Tinggi Swasta pada Program Studi S1 Manajemen Provinsi Riau
3. Kinerja dosen di Perguruan Tinggi Swasta pada Program Studi S1 Manajemen Provinsi Riau
4. Besaran pengaruh keadilan organisasi, komitmen organisasional, dan kompetensi dosen terhadap Organizational citizenship behavior (OCB) di Perguruan Tinggi Swasta pada Program Studi S1 Manajemen Provinsi Riau
5. Besaran pengaruh keadilan organisasi terhadap Organizational citizenship behavior (OCB) di Perguruan Tinggi Swasta pada Program Studi S1 Manajemen Provinsi Riau
6. Besaran pengaruh komitmen organisasi terhadap Organizational citizenship behavior (OCB) di Perguruan Tinggi Swasta pada Program Studi S1 Manajemen Provinsi Riau
7. Besaran pengaruh kompetensi dosen terhadap Organizational citizenship behavior (OCB) di Perguruan Tinggi Swasta pada Program Studi S1 Manajemen Provinsi Riau
8. Besaran pengaruh Organizational citizenship behavior (OCB) terhadap Kinerja dosen di Perguruan Tinggi Swasta pada Program Studi S1 Manajemen Provinsi Riau.

1.8 [bookmark: _Toc164972067]Kegunaan Penelitian
Berikut ini adalah beberapa kegunaan penelitian yang diharapkan bisa memberi manfaat secara teoritis dan praktis, yaitu:
1.8.1 [bookmark: _Toc164972068]Manfaat Teoritis
a. Dapat memberi wawasan bagi kemajuan Ilmu Manajemen, terutama Manajemen Sumber Daya Manusia pada Perguruan Tinggi.
b. Dapat memberikan sumbangan pemikiran dan menawarkan konsep kinerja dosen yang berhubungan dengan OCB, keadilan organisasi, komitmen organisasi, dan kompetensi dosen.
c. Dapat menjadi sumber referensi tambahan mengenai keadilan organisasi, komitmen organisasi, kinerja dosen, OCB, dan kompetensi dosen oleh akademisi lain.
d. Dapat memberikan informasi yang bermanfaat kepada seluruh stakeholders dalam manajemen dan pengelolaan Perguruan Tinggi.

1.8.2 [bookmark: _Toc164972069]Manfaat Praktis
a. Dapat menjadi input masukan bagi pengelola perguruan tinggi khususnya bagi perguruan tinggi swasta penyelenggara Program Studi Sarjana Manajemen dan ingin meningkatkan kinerja dosennya.
b. Dapat memberikan arahan kepada penyelenggara pendidikan tinggi dalam memilih kebijakan dan program PTS Riau yang akan meningkatkan kinerja dosennya.
c. Dapat memberikan saran kepada tim pengembangan sumber daya manusia PTS Riau untuk membantu meningkatkan kinerja dosennya.


KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS
2.1 [bookmark: _Toc164972071]Kajian Pustaka
Dalam sub bab kajian pustaka, peneliti membahas tiga jenis teori yaitu grand theory, middle theory, dan applied theory yang menjadi dasar dan sebagai bahan rujukan dalam penelitian ini. Grand theory memaparkan teori yang berkaitan dengan manajemen dan organisasi sebagai teori dasar utama dalam penelitian ini. Teori manajemen sumber daya manusia dan perilaku organisasi sebagai middle theory dengan turunannya applied theory yang secara spesifik membahas tentang teori keadilan organisasi, komitmen organisasi, kompetensi dan perilaku warga organisasi (OCB) serta kinerja dosen.
2.2 [bookmark: _Toc164972083]Kerangka Pemikiran
Penelitian ini menggunakan beberapa teori dan hasil riset yang dilakukan sebelumnya oleh banyak ahli. Dalam penelitian kuantitatif yang mendasarkan kerangka pemikiran dari sejumlah teori, hipotesis yang disusun dapat disusun dari hasil deduksi teori dan proposisi (Sugiyono, 2017). Artinya, hipotesis yang menggambarkan secara terukur kerangka penelitian, dapat dibangun secara utuh dari sebuah teori atau sebagiannya. Hal ini dikarenakan proposisi merupakan komponen atau bagian-bagian dari teori itu sendiri. Kerangka pemikiran yang mendasari hipotesis penelitian ini diambil beberapa proposisi dari teori yang terpisah untuk dirangkaikan sebagai landasan penelitian.
Dalam teori Greenberg (2015), karyawan yang percaya bahwa prosedur pengambilan keputusan dan kebijakan organisasi berjalan adil cenderung memiliki komitmen yang lebih tinggi. Menurut Robbins (2019), jika karyawan merasa bahwa imbalan dan pengakuan diberikan secara adil, ini dapat meningkatkan komitmen mereka terhadap organisasi. Hal ini menunjukkan interaksi yang adil dan penuh penghargaan dapat meningkatkan komitmen. 
Keadilan organisasi berkaitan dengan bagaimana karyawan menentukan apakah mereka telah diperlakukan secara adil di tempat kerja dan bagaimana penentuan ini mempengaruhi komitmen organisasi (Griffin & Moorhead, 2016).
Beberapa penelitian telah membuktikan keterkaitan keadilan organisasi (organizational justice) dengan komitmen organisasi. Penelitian Raharja & Suhaeli (2015) yang menganalisis kinerja dari perspektif keperilakuan ﻿keadilan organisasi dan komitmen organisasi, menunjukkan bahwa terdapat ﻿hubungan antara keadilan organisasi dengan komitmen organisasi.
Kajian pustaka merinci urutan konseptual dari grand theory manajemen dan organisasi dilengkapi dengan middle theory yang berkaitan dengan MSDM dan perilaku organisasi. Dengan Substance theory mengenai keadilan organisasi, komitmen, kompetensi, serta OCB dan kinerja dosen. Kajian pustaka yang menjadi landasan teori dalam penelitian ini terlihat pada Gambar berikut ini:
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Berdasarkan uraian yang telah dikemukan sebelumnya, secara keseluruhan Kerangka Pemikiran atau Paradigma Penelitian terlihat seperti pada Gambar berikut ini:
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Gambar 2.8.
Paradigma Penelitian
Keterangan:
Teori yang menjelaskan hubungan:
1. Raharja & Suhaeli (2015), Alzayed, Junaimah Jauhar & Mohaidin (2017), Musringudin, Akbar & Karnati (2017), Agustiani (2021)
2. Silen, A. P., & Sudardi, S. T. (2018), Setyowati & Purwantoro (2020), Alhasani, Suswati, & Wahyono (2021)
3. Mukherjee, Singh, & Mehrotra (2016), Kurniawan & Purwati (2021), Idris, M. H., & Mappamiring, H. S (2021)
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2.3 [bookmark: _Toc164972091]Hipotesis Penelitian
Penelitian yang dilakukan menguji beberapa hipotesis sebagai berikut:
1. Keadilan organisasi, komitmen organisasi dan kompetensi dosen berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior
2. Keadilan organisasi berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior
3. Komitmen organisasi berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior
4. Kompetensi dosen berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior
5. Organizational Citizenship Behavior berpengaruh terhadap Kinerja Dosen.

METODOLOGI PENELITIAN
Metode penelitian yang digunakan untuk menjawab rumusan masalah penelitian ini adalah dengan pendekatan survei dan kausal. Pendekatan survei adalah metode penelitian kuantitatif yang digunakan untuk mengumpulkan data dari sekumpulan panel atau responden. Sedangkan penelitian kausal merupakan salah satu bentuk penelitian yang didesain untuk menjelaskan hubungan antar variable (M. S. Priadana & Sunarsi, 2021). Metode ini mencoba untuk membangun hubungan antara variabel dan untuk mengetahui pengaruhnya.
Sumber Dan Teknik Pengumpulan Data
Data primer merupakan data yang diperoleh langsung dari responden penelitian yaitu dosen tetap pada Perguruan Tinggi Swasta Se-Provinsi Riau dengan Program Studi S1 Manajemen. Data primer yang dikumpulkan adalah identitas responden dan evaluasi terhadap isu-isu permasalahan penelitian yaitu yang berkaitan dengan keadilan organisasi, komitmen organisasi, kompetensi, Organizational Citizenship Behavior dan kinerja dosen.
Data sekunder adalah informasi yang dikumpulkan dalam bentuk dokumen yang berasal dari laporan atau sumber-sumber lain yaitu Undang-Undang atau keputusan pemerintah/pedoman-pedoman yang dikeluarkan APTISI Wilayah X.B Riau atau BPS Riau, publikasi media, jurnal penelitian atau buku literatur.
Data dikumpulkan menggunakan metode kuesioner berdasarkan daftar pertanyaan kepada konsumen. Metode kuesioner dilakukan untuk mengumpulkan data primer yang dibutuhkan. Di samping itu wawancara juga dilakukan bersamaan dengan pendampingan kepada responden pada saat pengisian kuesioner dengan maksud menggali informasi tambahan yang tidak dapat diperoleh dari daftar pertanyaan dikuesioner.
Sedangkan data sekunder yang mendukung data primer, dilakukan dengan mengumpulkan beberapa literatur, tulisan-tulisan ilmiah, laporan dan dokumentasi perusahaan, serta data pendukung lainnya yang berkaitan dengan penulisan penelitian ini. Hal ini diharapkan dapat membantu dan mempermudah peneliti untuk mendapatkan data yang dibutuhkan untuk penelitian ini.

Populasi dan Sampel
Populasi pada penelitian ini adalah seluruh dosen tetep dari 16 perguruan tinggi swasta di Provinsi Riau yang terdaftar pada Program Studi S1 Manajemen yang terdiri dari 5 Universitas, 2 Institut dan 9 Sekolah Tinggi dengan jumlah 319 orang. Sedangkan jumlah sampel yang akan digunakan pada penelitian ini adalah 211 responden.

HASIL DAN PEMBAHASAN
4.1. [bookmark: _Toc164972113]Hasil Penelitian
Hipotesis yang diajukan menyatakan terdapat pengaruh keadilan organisasi, komitemen organisasi dan kompetensi dosen, terhadap Organizational Citizenship Behavior. Hubungan tersebut ditandai dengan model struktural 1. bahwa perilaku kewargaan organisasional secara parsial maupun secara simultan dipengaruhi oleh keadilan organisasi, komitmen organisasi, dan kompetensi dosen. Menurut hipotesis yang diajukan, hasil berikut dicapai berdasarkan temuan pemrosesan data model struktural 1 dari program LISREL:
η1 =  ɣ1.1 ξ1 + ɣ1.2 ξ2 + ɣ1.3 ξ3 + ζ1
η1 = 0.4351* ξ1 + 0.3798* ξ2 + 0.3472* ξ3, Errorvar.= 0.2336, R2 = 0.7664
	(0.0457)
	(0.1104)
	(0.1085)
	(0.02423)

	9.9376
	3.4393
	3.1935
	3.0682



Berdasarkan persamaan di atas, maka variabel perilaku kewargaan organisasional dipengaruhi secara positif oleh kompetensi dosen (koefisien jalur sebesar 0,3472), dipengaruhi secara positif oleh komitmen organisasi (koefisien jalur sebesar 0,3798), dan dipengaruhi secara positif oleh keadilan organisasi (0,4351).
Koefisien jalur X1 terhadap Y sebesar 0,4351 menunjukkan bahwa peningkatan Keadilan Organisasi akan mengakibatkan peningkatan Organizational Citizenship Behavior sebesar 0,4351 satuan, atau peningkatan Keadilan Organisasi akan menyebabkan peningkatan Organizational Citizenship Behavior sebesar 0,4351 satuan.
Organizational Citizenship Behavior akan tumbuh sebesar 0,3798 satuan jika Komitmen Organisasi meningkat, atau Komitmen Organisasi akan memberikan kontribusi terhadap peningkatan Organizational Citizenship Behavior sebesar 0,3798 satuan, sesuai dengan koefisien jalur X2 pada Y sebesar 0,3798.
Koefisien jalur X3 pada Y sebesar 0,3472 menunjukkan bahwa kenaikan Kompetensi Dosen akan mengakibatkan peningkatan Organizational Citizenship Behavior sebesar 0,3472 satuan, atau Kompetensi Dosen akan menyebabkan peningkatan Organizational Citizenship Behavior sebesar 0,3472 satuan.
Hipotesis konseptual yang diajukan telah diverifikasi dan kini dapat diterima. Berikut penjelasan model struktur keseluruhan untuk substruktur 1

[image: ]0.313
0.326
0.418


Sumber: Hasil olah data Lisrel (2023) 
Gambar 4.2.
Estimasi Model Sub Struktur 1

Hasil perhitungan menunjukkan bahwa Keadilan Organisasi, Komitmen Organisasi, dan Kompetensi Dosen berpengaruh secara parsial dan simultan terhadap faktor Organizational Citizenship Behavior. Keadilan Organisasi, Komitmen Organisasi, dan Kompetensi Dosen mempunyai pengaruh langsung dan tidak langsung terhadap Organizational Citizenship Behavior, terlihat dari nilai korelasi dan koefisien jalur yang diperoleh dari hasil perhitungan dengan Lisrel 8.8.:
Tabel. 4.27.
Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung Variabel Keadilan Organisasi, Komitmen Organisasi dan Kompetensi Dosen Terhadap Organizational Citizenship Behavior
[image: ]
Sumber: Hasil olah data (2023)
Baik pengaruh langsung maupun tidak langsung mempunyai dampak terhadap Organizational Citizenship Behavior, seperti terlihat pada tabel di atas. Variabel Keadilan Organisasi mempunyai pengaruh langsung sebesar 18,93%, sedangkan Kompetensi Dosen dan Komitmen Organisasi mempunyai pengaruh tidak langsung masing-masing sebesar 5,17% dan 4,93%. Komitmen Organisasi mempunyai pengaruh langsung sebesar 14,42% terhadap Organizational Citizenship Behavior; Keadilan Organisasi dan Kompetensi Dosen mempunyai pengaruh tidak langsung masing-masing sebesar 5,17% dan 5,51%. Kompetensi dosen mempunyai pengaruh langsung sebesar 12,05% terhadap Organizational Citizenship Behavior; Keadilan organisasi dan komitmen organisasi mempunyai pengaruh tidak langsung masing-masing sebesar 4,93% dan 5,51%.
Dengan total pengaruh sebesar 29,03% terhadap Organizational Citizenship Behavior, maka variabel Keadilan Organisasi mempunyai total pengaruh parsial terbesar berdasarkan hasil perhitungan. Oleh karena itu, dapat dikatakan bahwa keadilan organisasi yang efektif diperlukan untuk mendorong perilaku kewargaan organisasi yang lebih baik. Meskipun demikian, faktor-faktor lain yang mempengaruhi Organizational Citizenship Behavior yang diteliti dalam penelitian ini juga mempunyai pengaruh yang signifikan, yaitu: Kompetensi Dosen dan Komitmen Organisasi yang mempunyai pengaruh parsial gabungan sebesar 25,11% dan 22,50%.
Tabel. 4.28.
[image: ]Hasil Uji Parsial Keadilan Organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior
Sumber: Hasil olah data (2023)
Dengan menggunakan taraf signifikansi 5%, nilai thitung koefisien jalur X1 terhadap Y = 0,4351 adalah sebesar 9,9376. Hal ini lebih besar dari nilai t tabel sebesar 1,9715 yang berarti H0 ditolak. Dengan kata lain Keadilan Organisasi berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior sebesar 0,4351 artinya peningkatan Keadilan Organisasi maka akan mengakibatkan peningkatan Organizational Citizenship Behavior sebesar 0,4351 satuan.
Persamaan berikut yang mengartikulasikan hubungan Organizational Citizenship Behavior dengan Kinerja Dosen yang dijelaskan dengan Model Struktural 2: Organizational Citizenship Behavior mempunyai pengaruh terhadap kinerja dosen secara parsial. Seperti yang diuraikan pada hipotesis, berikut persamaan statistic berdasarkan pemrosesan data program LISREL untuk model struktural 2.
η2  =  β1 η1 + ζ2
η2 = 0.9042* η1, Errorvar.= 0.1824 , R2 = 0.8176
(0.06742)	(0.06436)
13.3951	2.6818
Dengan koefisien jalur sebesar 0,9042 persamaan di atas menjelaskan bagaimana Organizational Citizenship Behavior berpengaruh positif terhadap variabel Kinerja Dosen.
Koefisien jalur Y terhadap Z sebesar 0,9042 yang menunjukkan bahwa Kinerja Dosen akan meningkat sebesar 0,9042 satuan jika Organizational Citizenship Behavior meningkat, atau Kinerja Dosen akan meningkat sebesar 0,9042 satuan akibat Organizational Citizenship Behavior.
Hasilnya, hipotesis konseptual yang diajukan telah diverifikasi dan dapat diterima. Berikut ini rangkuman keseluruhan model struktur untuk struktur 2:
[image: ]
Sumber: Hasil olah data LISREL (2023)
Gambar 4.3.
Estimasi Model Sub Struktur 2
Hasil perhitungan menunjukkan bahwa Organizational Citizenship Behavior berpengaruh terhadap Variabel Kinerja Dosen. Berikut gambaran sejauh mana Organizational Citizenship Behavior berpengaruh terhadap Kinerja Dosen berdasarkan nilai korelasi dan koefisien jalur yang diperoleh dari perhitungan Lisrel 8.8:
Tabel. 4.31.
[image: ]Pengaruh Variabel Organizational Citizenship Behavior Terhadap Kinerja Dosen

Sumber: Hasil olah data (2023)
Berdasarkan tabel diatas, variabel Organizational Citizenship Behavior mempunyai pengaruh sebesar 0,8176 atau 81,76%, sedangkan faktor lain diluar model yang tidak diperhatikan mempunyai pengaruh sebesar 0,1824 atau 18,24%. Hasil penjumlahan dampak keseluruhan dari variabel yang mengukur perilaku kewargaan organisasi terhadap kinerja dosen memenuhi persyaratan yang sangat ketat.
KESIMPULAN DAN SARAN
[bookmark: _Toc164972141]5.1 	Kesimpulan
Berdasarkan hasil analisis data mengenai pengaruh Keadilan Organisasi, Komitmen Organisasi dan Kompetensi Dosen Terhadap Organizational Citizenship Behavior serta Implikasinya Pada Kinerja Dosen PTS di Provinsi Riau. Dengan melakukan pengujian atas lima variabel tersebut, maka dapat disimpulkan sebagai berikut:
1. Gambaran umum mengenai Keadilan Organisasi, Komitmen Organisasi dan Kompetensi Dosen
a. Keadilan Organisasi, berada pada kategori cukup baik menuju baik. Dimensi yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari 6 dimensi, yaitu Distributive Justice, Procedural Justice, Interpersonal Justice, Informational Justice, Temporal Justice dan Spatial Justice. 
Distributive Justice merupakan faktor pembentuk utama variabel Keadilan Organisasi dan Spatial Justice merupakan dimensi yang terlemah. Indikator yang cukup dominan membentuk nilai Keadilan organisasi ada pada indikator “Perguruan Tinggi selalu mengedepankan etika yang bermoral dalam penerapan peraturan”. 
Sedangkan indikator yang lemah adalah “Fasilitas yang disediakan perguruan tinggi dalam pelaksanaan kegiatan Tri Dharma Perguruan Tinggi” dan “Dosen selalu mendapat perlakuan yang sama”.
b. Komitmen Organisasi, berada pada kategori cukup baik menuju baik. Dimensi yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari 4 dimensi yaitu Affective Commitment, Normative Commitment, Continuence Commitment, dan Attitudinal and Behavioral Commitment. 
Affective Commitment merupakan faktor pembentuk utama variabel Komitmen Organisasi dan Attitudinal and Behavioral Commitment merupakan dimensi yang terlemah. Indikator yang cukup dominan membentuk nilai komitmen organisasi ada pada indikator “saya selalu menunjukkan sikap yang sangat baik terhadap Perguruan Tinggi”. Sedangkan indikator yang masih lemah ada pada indikator “selama saya menjadi dosen tetap, perguruan tinggi selalu memenuhi kebutuhan  saya”.
c. Kompetensi Dosen, berada pada kategori cukup baik menuju baik. Dimensi yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari 3 dimensi yaitu Knowledge Competence, Technical Competence, dan Non Technical Competence. 
Knowledge Competence merupakan faktor utama pembentuk variabel kompetensi dosen terbesar dan Non Technical Competence merupakan dimensi yang terlemah. Indikator yang cukup dominan membentuk nilai kompetensi dosen ada pada indikator “saya menguasai dengan baik semua materi di seluruh mata kuliah yang saya ampu”. Sedangkan indikator yang masih lemah terdapat pada indikator “saya memiliki tingkat intelektual/pengetahuan yang tinggi sesuai kebutuhan perguruan tinggi”.
2. Organizational Citizenship Behavior (OCB), berada pada kategori cukup baik menuju baik. Dimensi yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari 2 dimensi yaitu, OCB-Interpersonal (OCBI) dan OCB-Organizational (OCBO). 
OCB-Interpersonal (OCBI) merupakan faktor utama pembentuk variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan OCB-Organizational (OCBO) merupakan dimensi yang terlemah. Indikator yang cukup dominan membentuk nilai OCB ada pada indikator “sukarela membantu rekan sejawat pada perguruan tinggi tempat dosen bekerja”. Sedangkan indikator yang masih lemah ada pada indikator “saya selalu berusaha memberikan kontribusi melebihi harapan Perguruan Tinggi”.
3. Kinerja Dosen, berada pada kategori cukup baik menuju baik. Dimensi yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari 4 dimensi yaitu, Pendidikan dan Pengajaran, Penelitian, Pengabdian Kepada Masyarakat dan Penunjang. 
Dimensi Pendidikan dan pengajaran merupakan faktor utama pembentuk kinerja dosen dan kegiatan penunjang merupakan dimensi yang terlemah. Indikator yang cukup dominan adalah “jam mengajar saya sudah sesuai dengan jadwal yang ditetapkan pada Rencana Pembelajaran Semester”. Sedangkan indikator yang masih lemah ada pada indikator “Saya selalu melakukan kegiatan Pengabdian Kepada Masyarakat”
4. Variabel Keadilan Organisasi, Komitmen Organisasi dan Kompetensi Dosen Berpengaruh secara simultan terhadap Organizational Citizenship Behavior para dosen pada PTS di provinsi Riau. Artinya apabila ketiga variabel bebas tersebut meningkat secara bersamaan, maka akan berpengaruh terhadap peningkatan OCB para dosen PTS yang ada di Provinsi Riau.
5. Variabel Keadilan Organisasi berpengaruh positif dan signifikan Terhadap Organizational Citizenship Behavior para dosen PTS di provinsi Riau. Artinya semakin baik keadilan organisasi dirasakan oleh para dosen maka akan berdampak pada semakin meningktanya perilaku OCB para dosen PTS di Provinsi Riau.
6. Variabel Komitmen Organisasi berpengaruh positif dan signifikan Terhadap Organizational Citizenship Behavior para dosen PTS di Provinsi Riau.  Artinya semakin baik Komitmen organisasi yang dirasakan oleh para dosen maka akan berdampak pada semakin meningktanya perilaku OCB para dosen PTS di Provinsi Riau.
7. Variabel Kompetensi Dosen berpengaruh positif dan signifikan Terhadap Organizational Citizenship Behavior para dosen PTS di provinsi Riau. Artinya semakin baik Kompetensi dosen maka akan berdampak pada semakin meningktanya perilaku OCB para dosen PTS di Provinsi Riau.
8. Variabel Organizational Citizenship Behavior berpengaruh positif dan signifikan Terhadap Kinerja dosen PTS di provinsi Riau. Artinya semakin baik Organizational Citizenship Behavior dilakukan oleh para dosen maka akan berdampak pada semakin meningktanya kinerja para dosen PTS di Provinsi Riau.

[bookmark: _Toc164972142]5.2 	Saran-Saran
Berdasarkan hasil kesimpulan dari pengaruh Keadilan Organisasi, Komitmen Organisasi dan Kompetensi Dosen Terhadap Organizational Citizenship Behavior serta Implikasinya Pada Kinerja Dosen PTS di Provinsi Riau, maka dapat disampaikan saran-saran sebagai berikut:

[bookmark: _Toc164972143]5.2.1	Saran Akademis
Dalam rangka meningkatkan pengembangan keilmuan dan manfaat bagi penelitian, maka penelti memberikan beberapa saran sebagai berikut:
1. Hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai salah satu referensi dan sumber informasi bagi para peneliti lain yang akan melakukan penelitian yang terkait dengan topik penelitian ini.
2. Perlu dilakukan kajian penelitian dengan ruang lingkup yang lebih mendalam dengan penambahan beberapa variabel independen, variabel intervening, variabel dependen lainnya termasuk dengan menambahkan beberapa dimensi dan indikatornya.
3. Dalam penelitian lanjut perlu dipertimbangkan dengan menggunakan objek penelitian yang lebih luas dan jumlah sampel yang lebih banyak dengan menggunakan alat analisis yang berbeda.

[bookmark: _Toc164972144]5.2.2	Saran Praktis
Sesuai hasil temuan masalah pada masing-masing variabel penelitian, maka dapat disampaikan beberapa alternatif saran sebagai berikut:
1. Dalam keadilan organisasi masalah yang muncul terkait pada kurangnya fasilitas untuk pelaksanaan tri dharma perguruan tinggi, dan selurtuh dosen selalu mendapat perlakuan yang sama dari perguruan tinggi. Oleh karenanya perlu beberapa opsi tindakan, diantaranya: perguruan tinggi melakukan audit menyeluruh untuk menilai kebutuhan fasilitas sesuai dengan Tri Dharma Perguruan Tinggi. Tentukan prioritas fasilitas mana yang paling mendesak, seperti laboratorium, perpustakaan, atau ruang kelas yang modern. Berdasarkan audit ini, buat daftar prioritas yang jelas. Identifikasi potensial donatur dan alumni yang memiliki minat dalam mendukung perguruan tinggi. Bentuk komite penggalangan dana khusus yang bertugas untuk menjalin hubungan dan menggalang dana untuk proyek fasilitas tertentu. Jelaskan manfaat jangka panjang yang akan diperoleh perguruan tinggi dan mahasiswa dari dukungan alumni. Jalin kemitraan dengan perusahaan atau industri lokal yang relevan dengan bidang studi perguruan tinggi. Perusahaan- perusahaan ini yang bersedia berinvestasi dalam fasilitas yang dapat mendukung pelatihan, penelitian, atau pengabdian kepada masyarakat. Jika perguruan tinggi menerima dana penelitian eksternal (dana Hibah), mengalokasikan sebagian dari dana tersebut untuk peningkatan fasilitas. Pembiayaan penelitian dapat digunakan untuk mendukung pengadaan peralatan atau fasilitas penelitian yang diperlukan. Sedangkan terkait dosen yang merasa kalau perguruan tinggi tidak memerlakukan sama pada setiap dosen, maka dapat dilakukan opsi berikut; Perguruan tinggi harus memastikan bahwa kriteria penilaian kinerja dosen, termasuk penilaian pengajaran, penelitian, dan pengabdian kepada masyarakat, dijelaskan dengan jelas. Dosen perlu memahami kriteria apa yang digunakan dalam menilai kinerja mereka. Ini dapat mengurangi ketidakpastian dan meningkatkan keadilan. Membangun budaya organisasi yang menekankan keadilan, transparansi, dan etika dalam penilaian kinerja. Ini melibatkan seluruh komunitas kampus dalam mendukung nilai-nilai ini.
2. Ketika dosen merasa bahwa perguruan tingginya belum mampu memenuhi kebutuhan mereka, penting bagi perguruan tinggi untuk merespons masalah ini dengan serius. Dan dosen optimis untuk menghabiskan masa kerja di perguruan tinggi ditempat dosen bekerja Perguruan tinggi dapat melakukan survei kepuasan dosen secara berkala untuk mengidentifikasi masalah dan kebutuhan mereka. Hasil survei ini dapat memberikan wawasan yang berharga tentang area di mana perguruan tinggi perlu melakukan perbaikan. Melakukan audit kebutuhan dosen secara mendalam. Identifikasi apa yang diperlukan oleh dosen dalam hal fasilitas, peralatan, dukungan administratif, dan pengembangan profesional. Mendukung pengembangan profesional dosen melalui pelatihan, lokakarya, dan pendanaan konferensi atau penelitian. Perguruan tinggi harus mengakui bahwa dosen yang berkembang secara profesional akan memberikan manfaat bagi seluruh komunitas kampus. Pertimbangkan kenaikan gaji dan tunjangan berdasarkan kinerja dosen. Dukungan keuangan yang lebih baik dapat membantu dosen memenuhi kebutuhan mereka. Dalam mengatasi masalah kebutuhan dosen, penting untuk mengutamakan transparansi, komunikasi, dan komitmen untuk menciptakan lingkungan yang mendukung dosen. Dosen yang merasa didukung dan terpenuhi kebutuhannya cenderung memiliki kinerja yang lebih baik dan berkontribusi positif pada kesuksesan perguruan tinggi secara keseluruhan. Sedangkan terkait masalah membangun komitmen dosen agar mau menghabiskan kariernya di kampus tempatnya bekerja adalah hal penting dalam mempertahankan dosen yang berkualitas dan berkontribusi positif pada perguruan tinggi. Implementasikan kebijakan yang memberikan kepuasan dan kesejahteraan kepada dosen. Ini mencakup kenaikan gaji yang adil, tunjangan khusus, dan program asuransi yang komprehensif. Pastikan bahwa dosen merasa dihargai dan diberi dukungan finansial yang memadai. Menciptakan budaya kampus yang positif di mana kolaborasi dan inovasi diterapkan. Dorong dosen untuk berpartisipasi dalam keputusan akademik dan berikan mereka rasa memiliki terhadap masa depan perguruan tinggi. Berikan penghargaan kepada dosen yang mencapai prestasi di bidang pengajaran, penelitian, atau pengabdian kepada masyarakat. Ini dapat berupa penghargaan, insentif keuangan, atau kesempatan untuk mempresentasikan hasil kerja mereka secara luas.
3. Terkait kompetensi dosen hal yang perlu diperhatikan untuk diperbaiki adalah menyangkut peningkatkan intelektualitas dan pengetahuan dosen agar memenuhi kriteria sesuai dengan tujuan pendidikan nasional. Beberapa alternatif yang dapat dilakukan adalah kampus berupaya menyediakan program pengembangan profesional yang berkelanjutan untuk dosen.  Ini bisa mencakup pelatihan dalam metode pengajaran terbaru, penelitian, manajemen akademik, dan pengembangan keterampilan teknologi informasi. Fasilitasi inisiatif penelitian bersama yang melibatkan dosen dari berbagai disiplin ilmu. Ini dapat mendorong kolaborasi lintas disiplin dan pertukaran pengetahuan. Fasilitasi program pengembangan pengetahuan interdisipliner yang mengintegrasikan berbagai disiplin ilmu. Ini akan membantu dosen memahami dampak multidimensional dari masalah-masalah kompleks. Menorong para dosen untuk berpartisipasi dalam proyek-proyek penelitian nasional yang mendukung tujuan pendidikan nasional. Ini akan memungkinkan mereka berkontribusi pada pembangunan ilmu pengetahuan secara lebih luas.
4. Untuk mengatasi masalah Organizational Citizenship Behavior (OCB) di kampus yang melibatkan sulitnya dosen memberikan kontribusi melebihi harapan perguruan tinggi dan sulitnya dosen secara sukarela mengerjakan pekerjaan yang bukan kewajiban, maka terdapat beberapa alternatif solusi yang dapat dilakukan, diantaranya; Implementasikan program penghargaan yang terstruktur dan terukur, di mana dosen diberi penghargaan berdasarkan kontribusi spesifik mereka dalam OCB. Misalnya, berikan penghargaan tahunan kepada dosen yang memberikan kontribusi luar biasa. Menyediakan sistem pelaporan yang mudah diakses untuk dosen agar mereka dapat melaporkan kontribusi mereka dalam OCB. Perguruan tinggi dapat menggunakan teknologi seperti platform daring atau aplikasi berbasis seluler untuk tujuan ini, termasuk pengukuran kinerja OCB dalam proses evaluasi kinerja dosen. membuat indikator kinerja yang spesifik terkait OCB, dan gunakan hasil evaluasi ini dalam penentuan insentif dan promosi. 
Menyelenggarakan rapat evaluasi berkala yang melibatkan dosen dan manajemen kampus untuk membahas kontribusi OCB. Menggunakan kesempatan ini untuk memotivasi dosen dan memecahkan hambatan-hambatan yang mungkin muncul.
5. Mengatasi masalah kinerja dosen terkait kurangya kegiatan pengabdian kepada masyarakat dan kurangnya melibatkan dosen sebagai delegasi di pemerintahan, maka kampus dapat mencoba beberapa alternatif berikut; Menyediakan sumber dana internal atau eksternal yang khusus digunakan untuk mendukung proyek pengabdian dosen. Dosen yang ingin melaksanakan proyek pengabdian dapat mengajukan proposal pendanaan. Membuat database proyek pengabdian yang mencatat proyek-proyek yang telah dilakukan oleh dosen dan dampaknya. Database ini dapat digunakan untuk melacak sejarah pengabdian dosen dan mengevaluasi dampak positifnya. Implementasikan sistem pelaporan pengabdian online yang memungkinkan dosen melaporkan secara berkala kegiatan pengabdian mereka. Sistem ini harus mencakup pengukuran dampak, jumlah jam yang dihabiskan, dan dokumen pendukung. Menyediakan pelatihan khusus bagi dosen yang ingin terlibat dalam pemerintahan, termasuk pelatihan tentang proses pemilihan, tugas dan tanggung jawab delegasi, serta etika berpartisipasi dalam pemerintahan. Menentukan kriteria yang jelas untuk penilaian dosen yang ingin menjadi delegasi di pemerintahan. Kriteria ini harus mencakup pengalaman, kualifikasi, dan kontribusi yang diharapkan. Menjalin kemitraan formal dengan lembaga pemerintahan untuk melibatkan dosen sebagai delegasi dalam proyek-proyek atau komite. Kemitraan ini dapat menghasilkan kerangka kerja yang jelas dan kesempatan yang lebih terstruktur.
6. Perguruan Tinggi, khususnya PTS di Provinsi Riau perlu melakukan upaya yang konsisten dan terstruktur serta terukur dalam meningkatkan peran dari aspek Keadilan Organisasi, Komitmen Organisasi dan Kompetensi Dosen yang secara simultan akan berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior para dosen pada PTS di provinsi Riau. Oleh karenanya perlu upaya konsiten menjalankan peran dari ketiga variabel tersebut secara simultan melalui beberapa tindakan terukur, seperti; memiliki matriks penilaian kinerja yang mencakup indikator yang terkait dengan OCB, Keadilan Organisasi, Komitmen Organisasi, dan Kompetensi Dosen. Ini harus menjadi bagian integral dari proses evaluasi kinerja dosen. Manfaatkan analitik data untuk melacak dampak OCB terhadap pencapaian tujuan kampus.   Analisis   data   dapat   membantu mengidentifikasi kontribusi dosen yang signifikan dan memberikan wawasan yang lebih mendalam. Memiliki program pengembangan kompetensi yang bersifat praktis dan berorientasi pada aplikasi. Ini dapat mencakup workshop, kursus online, dan sumber daya pengembangan diri lainnya. Menyelenggarakan audit independen terkait keadilan organisasi untuk mengevaluasi sejauh mana kebijakan dan praktik kampus mencerminkan keadilan. Audit ini dapat membantu dalam perbaikan. Fasilitasi penggunaan platform kolaboratif online yang memungkinkan dosen untuk berbagi ide, berkoordinasi dalam proyek OCB, dan berkomunikasi dengan rekan- rekan sesama dosen.
7. Untuk meningkatkan peran dari OCB terhadap kinerja dosen, dapat dipertimbangkan beberapa alternatif berikut, diantaranya; Integrasikan OCB dalam rencana pengembangan karier dosen. Dosen dapat memiliki target karier yang terkait dengan OCB dan mendapatkan dukungan untuk mencapainya. Menyediakan dukungan administratif yang memungkinkan dosen untuk melaksanakan proyek OCB tanpa hambatan administratif. Ini termasuk perizinan, perijinan, dan manajemen proyek. Bekerjasama dengan konsultan atau pakar dalam bidang OCB untuk memberikan panduan dan saran yang lebih spesifik kepada dosen dan manajemen kampus. Menyelenggarakan forum diskusi dan pertemuan berkala yang dihadiri oleh dosen yang aktif dalam OCB. Ini menciptakan kesempatan untuk berbagi pengalaman dan ide. Aktif mengkomunikasikan kesuksesan yang dihasilkan dari OCB, baik kepada komunitas kampus maupun ke masyarakat luas. Ini akan memperkuat kesadaran tentang kontribusi dosen.
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