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Abstrak 
Perguruan tinggi sebagai produsen manusia berkualitas di bidang pendidikan tinggi. Dengan berposisi 
seperti itu maka perguruan tinggi harus memiliki seperangkat sumber daya manusia sebagai penyampai 
ilmu, yaitu dosen. Dosen memiliki beban kerja yang tidak sedikit. Selain sebagai pengajar, mereka juga 
memiliki kewajiban menjalankan tugas administratif. Mereka pun juga harus berada di lingkungan kerja dan 
berposisi sebagai anggota organisasi. Maksud dari studi ini untuk mencari tahu peran dari variabel kualitas 
kehidupan kerja dalam membentuk kinerja para dosen. Selain itu juga variabel kompensasi dan komitmen 
organisasi juga dilibatkan untuk mengetahui peran membentuk kinerja dosen. Ada 62 dosen dijadikan 
responden. Mereka merupakan peserta sebuah seminar pendidikan di perguruan tinggi. Metode ini 
menggunakan metode kuantitatif ini memperoleh data penelitian menggunakan kuesioner. Regresi sebagai 
alat analisis. Studi ini menemukan kualitas kehidupan kerja; kompensasi; komitmen organisasi membentuk 
variabel kinerja dosen secara parsial dan bersama-sama. 
Kata Kunci: Kualitas Kehidupan Kerja; Kompensasi; Komitmen Organisasi; Kinerja Dosen, Perguruan 
Tinggi. 
 

Abstract 
Higher education as a producer of quality human beings in the field of higher education. With such a 
position, higher education institutions must have a set of human resources as transmitters of knowledge, 
namely lecturers. Lecturers have a large workload. Aside from being teachers, they also have the obligation 
to carry out administrative tasks. They also have to be in the work environment and position as members of 
the organization. The purpose of this study is to find out the role of the quality of work life variable in 
shaping the performance of lecturers. Apart from that, the variables of compensation and organizational 
commitment are also involved to determine the role of shaping lecturer performance. There were 62 
lecturers as respondents. They are participants in an educational seminar in college. This method uses a 
quantitative method to obtain research data using a questionnaire. Regression as an analytical tool. This 
study found the quality of work life; compensation; Organizational commitment forms lecturer performance 
variables partially and together. 
Keywords: Quality Of Working Life; Compensation; Organizational Commitment; Lecturer Performance; 
College. 
 
PENDAHULUAN  

Pendidikan di Perguruan Tinggi  merupakan jenjang tertinggi dari pendidikan formal dan sebagai salah 

satu jalan untuk memajukan peradaban suatu negara. Selain itu juga digunakan untuk menghadapi 

kebutuhan dan tantangan industri dan masyarakat (Zahraini, 2014). Perguruan tinggi juga memiliki misi 
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nasional untuk mengembangkan infrastruktur dan menghasilkan lulusan yang berkualitas. Mewujudkan hal 

ini tentu juga membutuhkan peran pendidik (dosen) karena tanpa dosen kegiatan pembelajaran selama 

perkuliahan akan sulit dilaksanakan (Munir et al., 2022). Untuk itu, komponen yang esensial adalah 

munculnya dosen sebagai salah satu sumber daya manusia di Perguruan tinggi. Pengakuan profesionalisme 

berupa sertifikat pendidik yang membuktikan penilaian kompetensinya sebagai pendidik. Sebagai unsur 

utama sumber daya manusia, dosen seharusnya memiliki kompetensi profesi yang dapat dipergunakan 

secara efektif di lingkungan akademis terkait proses pelaksanaan dan pengembangan Pendidikan (Yuliana et 

al., 2016). Dengan demikian keberhasilan Perguruan Tinggi, tercapainya visi dan misi sangat bergantung 

pada peran seorang dosen. Dosen yang berkualitas diharapkan lebih responsif dan mudah beradaptasi 

dengan perubahan yang ada di dunia pendidikan melalui kinerjanya (Dailey, 2012; Alfagira et al., 2017).  

Kinerja merupakan pencapaian tertentu terkait hasil dari pelaksanaan tugas dan tanggung jawab 

pekerjaan (Djazilan, 2020). Kinerja merupakan tindakan yang dilakukan selama beberapa periode tertentu 

dengan maksud membantu tercapainya tujuan organisasi (Motowidlo & Kell, 2012). Kinerja dosen 

merupakan salah satu komponen dalam evaluasi mahasiswa yang berkontribusi terhadap kepuasan 

mahasiswa yang pada gilirannya mempengaruhi citra universitas dan loyalitas mahasiswa (Helgesen & 

Nesset, 2007). Chireshe (2011) juga menemukan bahwa mahasiswa memandang dosen mereka sebagai 

dosen yang efektif jika memiliki kepribadian yang hebat yang membangun hubungan baik, melibatkan 

mahasiswa, adil, berpengetahuan luas dan kompeten di bidangnya. Mahasiswa terbiasa dituntut berpikir 

kritis (Djazilan, 2022; Halizah, 2022). Penilaian mereka terhadap kinerja dosen merupakan hal yang penting 

sebagai umpan balik bagi dosen dalam melayani mahasiswa. 

Mahasiswa sebagai pengguna jasa di perguruan tinggi harus memperoleh pelayanan berkualitas (Al 

Hakim et al., 2014; Purwanti et al., 2014; Azizah et al., 2015). Salah satu peran dosen adalah membentuk 

kepuasan pelanggan, yaitu mahasiswa. Pelanggan yang puas akan membentuk kepercayaan dan 

meningkatkan reputasi organisasi (Darmawan, 2019a; Halizah et al., 2022). Kepuasan pelanggan sangat 

penting untuk membuktikan adanya kualitas yang diterima mereka (Darmawan, 2019b; Djaelani & 

Darmawan, 2021). Sudah menjadi kewajiban perguruan tinggi agar mahasiswa merasa nyaman dalam proses 

pembelajaran (Mardikaningsih, 2015; Darmawan & Djaelani, 2022). Mahasiswa sebagai sosok yang kritis 

akan memberikan penilaian terhadap apa yang mereka terima di perguruan tinggi (Darmawan, 2019c; 

Mardikaningsih & Putra, 2021; Issalillah & Khayru, 2021) terutama pada kinerja dosen di kelas saat proses 

pembelajaran (Mardikaningsih, 2013). Tidak jarang mereka mengajukan keluhan saat merasakan 

ketidaknyamanan dalam proses belajar di kelas yang disebabkan oleh perilaku dan kemampuan dosen 

(Mardikaningsih & Darmawan, 2018). Dosen sebagai pelaku pelayanan dalam proses pembelajaran harus 

memberikan kinerja terbaik agar tidak mengecewakan mahasiswa. Oleh karena itu kinerja sangat 

mempengaruhi seberapa besar kontribusi yang diberikan kepada Perguruan Tinggi dan mahasiswa karena ini 

berkaitan dengan tugas fungsional yang menunjukkan kemampuan dalam menyelesaikan pekerjaan. Dalam 

aktivitas kerja setiap dosen mengharapkan pekerjaan yang dilakukan mampu memenuhi kebutuhannya 

terutama perihal kehidupan kerja yang berkualitas dan determinan tertentu yang berdampak pada kinerja 

(Baskoro et al., 2002). Oleh karena itu strategi baru yang menarik dan dapat mempertahakan tenaga 

pendidik yang terampil membutuhkan tindakan Perguruan Tinggi yang lebih baik dalam mengevaluasi 

kualitas kehidupan kerja karena keseimbangan kehidupan kerja merupakan isu penting bagi tenaga pendidik 

(Almarsh, 2015). Pernyataan dari Almarsh (2015) juga sependapat dengan pernyataan ini dimana 

meningkatkan kualitas kehidupan kerja dosen merupakan isu yang harus diperhatikan oleh Perguruan Tinggi 

(Mirkamali & Thani, 2011) karena ini juga berhubungan dengan kepuasan dosen (Alzalabani, 2017) serta 

hubungan antara kualitas kehidupan kerja dan hasil kerja tidak mungkin kuat tanpa adanya kepuasan kerja 

(Ganguly, 2010). Kualitas kehidupan kerja sangat penting karena ini sebagai upaya untuk mempertahankan 



 

JURNAL PENDIDIKAN DAN KONSELING VOLUME 4 NOMOR 6 TAHUN 2022 6513 

 

tenaga pendidik. Lau (2000) menjelaskan kualitas dalam kehidupan kerja merupakan kondisi tertentu yang 

memberikan keuntungan di tempat kerja. Dengan demikian organisasi perlu melakukan perencanaan dan 

melakukan upaya agar kualitas kehidupan kerja lebih baik bagi unsur sumber daya manusia, yaitu tenaga 

pendidik dan kependidikan (Robbins & Judge, 2017; Mazerolle et al., 2008) karena kualitas kehiduan kerja di 

jenjang Perguruan Tinggi akan mempengaruhi tanggung jawab tenaga pendidik (Jofreh et al., 2013).  

Selain dipengaruhi oleh kualitas kehidupan kerja, kinerja juga disebabkan karena kompensasi (Afriyi et 

al., 2020). Dosen terkadang penuh tekanan dan beban kerja (Darmawan, 2015). Ini dapat menyebabkan 

stres kerja. Sebagai tenaga pendidik, dosen telah bekerja menyumbangkan waktu, pikiran, dan tenaga untuk 

Perguruaan Tinggi dan mahasiswa sehingga sebagai bentuk apresiasi, Perguruan Tinggi harus memberikan 

kompensasi atau imbalan yang layak (Arifin et al., 2015). Kompensasi memegang peranan penting sebab 

pada umumnya besarnya kompensasi yang diberikan harus sebanding dengan beban kerja dan diharapkan dapat 

menjamin kesejahteraan sehingga kepuasan kerja dapat diperoleh yang mengarah pada peningkatan kinerja 

(Werdati et al., 2020; Putra & Mardikaningsih, 2021). Kompensasi merupakan bentuk penghargaan sebagai 

imbalan karena jasa, kerja keras, pengorbanan, keterampilan yang telah dikontribusikan kepada suatu 

organiasi yang berbentuk finansial maupun non finansial (Milkovich & Newman, 1990). Menurut Geralyn 

(2007), kompensasi itu sebagai imbalan yang diberikan kepada seseorang yang bekerja karena ia telah 

menyelesaikan pekerjaan yang diperintahkan kepadanya. Namun dalam memberlakukan ketentuan 

kompensasi harus berdasarkan pada keterampilan, pengetahuan, pengalaman, dan pendidikannya (Vlachos, 

2008; Allen et al., 2010). Ketrampilan adalah hal utama yang dimiliki dosen selain pengetahuan dan wawasan 

yang luas. Ini karena ketrampilan hal yang menopang profesi dan pekerjaan (Darmawan & Mardikaningsih, 

2021; Darmawan, 2022). Oleh karena itu kompensasi adalah bagian penting dari praktik sumber daya 

manusia (Milkovich & Newman, 1990).  

Selain kualitas kehidupan kerja dan kompensasi, ada juga peran komitmen organisasi. Fenomena yang 

sering muncul saat ini adalah tidak tercapainya efektivitas organisasi akibat tingginya tingkat turnover, 

tingginya tingkat absensi yang  menunjukkan rendahnya komitmen organisasi yang dimiliki oleh karyawan. 

Pernyataan sebelumnya didukung oleh Alamelu et al. (2015) bahwa kajian komitmen dosen di ranah 

Perguruan Tinggi cukup menarik perhatian publik, pendidik, dan pemangku kepentingan di bidang 

pendidikan karena komitmen organisasi memiliki peran yang krusial dalam kaitannya terhadap pencapaian 

tujuan organisasi sehingga setiap anggota diwajibkan untuk memiliki komitmen professional (Darmawan, 

2019d; Putra et al., 2022; Putra & Darmawan, 2022). Ini adalah tingkat keterikatan tenaga pendidik terhadap 

profesinya. Aranya & Ferris (1984) menjelaskan bahwa komitmen terhadap profesi merupakan keinginan 

untuk mempertahankan keanggotaan terhadap tujuan dan nilai-nilai profesi. Komitmen organisasi 

membahas sikap karyawan untuk memenuhi kepentingan organisasi dalam berbagai pengaturan (Valentine 

et al., 2014). Komitmen organisasi diartikan anggota menerima dan menjalankan nilai-nilai organsiasi dan 

bersedia secara sukarela bekerja bersama organisasi mencapai tujuan (Roobins & Judge, 2017). San Lam & 

O'Higgins (2012); Alqudah et al. (2022) menunjukkan bahwa dosen dengan komitmen tinggi bersikap disiplin 

dan ingin memperpanjang masa kerja lebih lama serta cenderung ingin bekerja dengan hasil semakin baik. 

Tingginya komitmen dosen tersebut  tidak terlepas dari keyakinannya bahwa mereka sebagai aset berharga. 

Oleh karena itu komitmen organisasi memotivasi dosen untuk mempertahankan pekerjaannya dan 

menunjukkan hasil yang memuaskan melaui kinerja. Hal ini menunjukkan bahwa dosen  yang berkomitmen 

akan menguntungkan organisasi karena kemampuan potensial yang dimilikinya secara berkelanjutan akan 

diberikan demi organisasi.  

Dalam praktiknya, kinerja Perguruan Tinggi sangat tergantung pada kualitas kinerja dosen dan tenaga 

kependidikan, namun di banyak negara berkembang, staf pendidik mungkin terjebak dalam birokrasi dan 

sistem terpusat yang tidak mendukung kinerja dosen yang efektif atau peningkatan karir (Thi Lien, 2017). 
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Oleh karena itu dalam manajemen Perguruan Tinggi diperlukan pengaturan yang baik, baik dalam 

pengembangan maupun peningkatan kinerja. Secara umum, Perguruan Tinggi memiliki kesamaan 

karakteristik dan operasional dengan perusahaan bisnis lainnya. Banyak pihak yang harus memperoleh 

perhatian khusus sehingga tujuannya dilakukan secara komprehensif. Berdasarkan fenomena yang terjadi, 

maka studi ini bermaksud untuk menganalisis dan mengetahui peran dari kualitas   kehidupan kerja, 

kompensasi, komitmen organisasi dalam membentuk kinerja dosen.   

 

METODE 

Studi dengan metode kuantitatif ini memperoleh data penelitian menggunakan kuesioner. 

Pengamatan pada saat terjadi seminar pelatihan dosen di salah satu Perguruan Tinggi Swasta yang ada di 

Kota Surabaya. Di acara tersebut hadir 62 dosen. Semua peserta seminar tersebut dilibatkan menjadi sampel 

penelitian sehingga diharapkan dapat membantu memberikan tanggapannya. Responden diberi kuesioner 

yang  didalamnya berisi sekumpulan pernyataan untuk mengukur kualitas kehidupan kerja, kompensasi, 

komitmen organisasi dan kinerja dosen. Pernyataan yang disusun mengacu pada masing-masing dimensi 

setiap variabelnya yang selanjutnya diukur dengan skala likert dengan rentang 1 hingga 4 yang artinya ada 

tanggapan dari sangat setuju (SS) hingga sangat sangat tidak setuju (STS).  

Penelitian ini terdiri dari tiga variabel bebas (kualitas kehidupan kerja, kompensasi, komitmen 

organisasi) dan satu variabel terikat (kinerja dosen).  

Kualitas kehidupan kerja merupakan nilai keterlibatan diantara dosen dengan Perguruan Tinggi dimana 

didalamnya ada harapan untuk mencapai kesejahteraan di lingkungan organisasi. Variabel ini meliputi 

lingkungan kerja fisik, partisipasi, pengawasan, peluang karir, kompensasi yang adil dan bermanfaat, integrasi 

di lingkungan kerja serta relevansi sosial (Hanefah et al., 2003).  

Kompensasi sebagai wujud imbalan dari Perguruan Tinggi terhadap hasil kerja dosen. Kompensasi ini 

diukur dengan pendapat Dessler (2020) dimana dengan bentuk meliputi kompensasi secara langsung dan 

tidak langsung.  

Komitmen organisasi pada dosen mengarah pada tingkatan seorang dosen yang percaya dan 

memahami tujuan dengan keinginan yang kuat untuk tetap bersama Perguruan Tingginya saat ini. Castellano 

et al. (2021) menyebutkan bahwa komitmen organisasi meliputi rasa bangga, sikap loyal dan kemauan untuk 

tetap bergabung dengan organisasi. 

Kinerja dosen merupakan hasil kerja yang ditinjau secara menyeluruh berdasarkan pencapaian 

seorang dosen ketika selesai melaksanakan tugasnya. Kinerja dosen meliputi pekerjaan yang berkualitas, 

jumlah pekerjaan, supervisi, kehadiran, konservasi (Dessler, 2020).  

Setelah hasil kuesioner terkumpul, maka data akan dianalisis menggunakan program SPSS dengan 

versi 26 dalam penggunaan teknik regresi. Dari ouput SPSS tersebut juga akan diketahui hasil validitas dan 

reliabilitas instrument serta output dari uji asumsi klasik dan penetapan model regresi.  

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Profil responden di studi ini terdiri dari gender, status dan pengalaman sebagai dosen. Ada 62 responden 

yang bersedia dimintai pendapat. Data ini akan diolah lebih lanjut. Ada 48 wanita dan 14 pria. Ada 51 dosen 

berstatus menikah dan 11 dosen belum menikah. Pengalaman sebagai dosen pada rentang satu hingga lima 

tahun sebanyak tujuh dosen. Pada rentang enam sampai sepuluh tahun sebanyak 35 orang. Sisanya lebih dari 

sepuluh tahun. Dengan demikian responden dianggap lebih didominasi oleh dosen yang berpengalaman dan 

telah menikah. Tabel 1 adalah hasil tabulasi terkait profil responden. 
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Tabel 1. Profil Responden 

No Karakteristik Profil N % 

1 Gender 
Wanita 48 77,4 

Pria 14 22,6 

2 Status 
Menikah 51 82,3 

Belum menikah 11 17,7 

3 Pengalaman 

1-5 tahun 7 11,2 

6-10 tahun 35 56,5 

Lebih 10 tahun 20 32,3 

 

Tahap validitas pada butir-butir pernyataan terkait empat variabel diketahui memenuhi standar. Dari 

output SPSS diperoleh angka lebih dari 0,3. Semua butir pernyataan pada angket dinyatakan valid. 

Reliabilitas masing-masing variabel adalah 0,654 untuk variabel kualitas kehidupan kerja; 0,698 untuk 

variabel kompensasi; 0,741 untuk variabel komitmen organisasi; dan 0,709 untuk kinerja dosen. Semua lebih 

dari 0,6 dan dari nilai alpha tersebut dinyatakan angket telah reliabel. Tabel 2 adalah hasilnya. 

Tabel 2. Reliabilitas Instrumen 

No Variabel Alpha N 

1 Kualitas kehidupan kerja (X.1) 0,654 Reliabel 

2 Kompensasi (X.2) 0,698 Reliabel 

3 Komitmen organisasi (X.3) 0,741 Reliabel 

4 Kinerja dosen (Y) 0,709 Reliabel 

 

Normalitas ditunjukan gambar 1. Ada sebaran data yang mengikuti pergerakan diagonal di kisaran garis. Ini 

berarti data mempunyai distribusi yang normal. 

 
Gambar 1. Tes Normalitas 

Uji autokorelasi dari output SPSS mendapatkan nilai DW 1,826. Ini berada antara 1,55 s.d 2,46. 

Rentang ideal dan membuktikan tidak ada autokorelasi. Heteroskedastisitas dideteksi berdasarkan gambar 

2. Itu terlihat sebaran titik tanpa pola yang jelas sehingga dinyatakan tidak ada heteroskedastisitas. 
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Gambar 2. Tes Heteroskedastisitas  

Keberadaan multikolinieritas dideteksi melalui perbandingan Tolerance dan VIF. Tabel 3 diketahui 

semua tolerance lebih dari 0,1. VIF tidak melebihi 10 sehingga benar-benar tidak ada permasalahan 

multikolinearitas. 

Tabel 3. Uji t dan Model Regresi 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 17.577 3.168  5.548 .000   

X.1 2.411 .473 .317 5.093 .000 .835 1.197 

X.2 2.180 .340 .427 6.404 .000 .728 1.374 

X.3 2.752 .451 .411 6.097 .000 .712 1.404 

 Model regresi yang ditetapkan sesuai tabel 3 sebagai output SPSS adalah Y = 17,577 + 2,411X.1 + 
2,180X.2 + 2,752X.3. Model ini telah layak sebagai alat prediksi. Penggunaan uji t menemui hasil yang dapat 
diterima karena setiap nilai signifikan berada di bawah 5%. Pada tingkat tersebut, semua variabel bebas 
secara sendiri-sendiri, kualitas kehidupan kerja; kompensasi; komitmen organisasi; membentuk kinerja 
dosen secara nyata. Sedangkan untuk pengujian simultan pada table 4. 

Tabel 4. Uji F(Simultan) 

Model 
Sum of 
Squares 

df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 2526.763 3 842.254 83.543 .000b 

Residual 584.737 58 10.082   

Total 3111.500 61    

Nilai F hitung diperoleh cukup besar yaitu 83,543. Signifikan pun memenuhi. Nilai kurang dari 5%. Ini 

berarti secara bersama-sama, kualitas kehidupan kerja; kompensasi; komitmen organisasi; membentuk 

kinerja dosen secara nyata. Table 5 adalah koefesien determinasi. 

Tabel 5. Nilai R dan Adjusted R2 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson 

1 .901a .812 .802 3.175 1.826 
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Nilai korelasi sangat tinggi. Ada 90,1% hubungan yang terbentuk sangat kuat sekali. Ada 80,2% untuk 

koefesien determinasi. Kontribusi yang besar dari kualitas kehidupan kerja; kompensasi; komitmen 

organisasi untuk membentuk kinerja dosen. Hanya 19,8% sumbangan dari variabel lain. 

Berdasarkan hasil olah data yang dilakukan, maka studi ini mengungkapkan bahwa kualitas kehidupan 

kerja secara nyata dapat mewujudkan kinerja dosen. Hasil studi empiris dari Gayathiri & Ramakrishnan 

(2013); Acheampong et al. (2016); Akram et al. (2017); Thakur & Sharma (2019); Al-Otaibi (2020) 

memperkuat temuan ini. Meningkatkan kualitas kehidupan kerja dosen berarti meningkatkan kinerja mereka 

secara keseluruhan. Oleh karena itu dibutuhkan keamanan kerja, lingkungan kerja yang kondusif, fasilitas 

penelitian, dan peluang peningkatan karir secara keseluruhan untuk profesional akademis mereka. Selain itu 

diberikan lingkungan bebas stres sehingga dapat memperkaya pekerjaan mereka dengan memberikan 

kebebasan memilih dan merencanakan jadwal kerja yang sesuai dengan kenyamanan serta diberikan fasilitas 

yang  memadai sehingga dalam bekerja lebih efisien.  

Kompensasi secara nyata juga dapat mewujudkan kinerja dosen. Pernyataan ini didukung dengan 

beberapa hasil penelitian dari Arifin et al. (2019); Sumardi (2019); Afriyi et al. (2020); Ernawati et al. (2022). Hal 

ini menunjukkan bahwa penting untuk memperhatikan pemberian kompensasi yang baik serta 

mengembangkan kompensasi yang menarik sehingga dosen merasa berarti dan dihargai karena sesuai dengan 

tujuannya bahwa pemberian kompensasi tidak lain karena menginginkan adanya peningkatan kinerja. Hal ini 

dapat dipahami bahwa kompensasi adalah salah satu dari banyaknya praktik  sumber daya manusia yang 

digunakan organisasi untuk mengelola karyawan mereka sehingga organisasi dapat menerima manfaat dalam 

wujud motivasi dan retensi karyawan (Arifin & Darmawan, 2021). Skema kompensasi yang tepat dapat 

mendorong setiap dosen untuk tetap mengabdi pada Perguruan Tinggi dimana mereka bekerja. Ketepatan 

kompensasi yang diberikan akan memperkirakan sejauh mana keberhasilan seorang dosen menjalani 

profesinya.  

Komitmen organisasi dapat  mewujudkan kinerja dosen secara nyata. Hal  ini diperkuat oleh Sungu et 

al. (2019); Darmawan et al. (2020); Kamma (2020); Loan (2020); Younus & Zaidan (2022). Dosen dengan 

komitmen tingkat tinggi relatif mempunyai rasa kebanggaan kepada Perguruan Tinggi dan menginginkan 

Perguruan Tinggi tersebut terus berkembang lebih baik. Dosen dengan komitmen organisasi yang tinggi 

dinilai mampu memberikan kontribusi untuk menghasilkan kinerja yang unggul. Hal ini tentunya menjadi 

tujuan para pemangku kepentingan dalam skala Perguruan Tinggi agar dapat memiliki dan mempertahankan 

dosen dengan tingkat komitmen yang tinggi. Penilaian dan evaluasi kinerja dosen dengan maksud untuk 

menentukan, mengukur dan mengembangkan kinerjanya apakah telah sesuai dengan komitmen yang 

dimiliknya. Selain itu pengelolaan sumber daya manusia oleh Perguruan Tinggi tetap berorientasi pada 

penguatan komitmen para dosen agar mewujudkan institusi pendidikan yang berkualitas. 

SIMPULAN 

Studi ini menemukan kualitas kehidupan kerja; kompensasi; komitmen organisasi membentuk variabel 

kinerja dosen. Kontribusi dalam bentuk parsial dan bersama-sama. Peningkatan kualitas kehidupan kerja 

dapat diarahkan kepada upaya mengutamakan kualitas. Kualitas hubungan antar civitas akademika maupun 

kualitas luaran dan kualitas pembelajaran. Lingkungan kerja dan belajar harus diwujudkan untuk mendukung 

pelaksanaan kegiatan di perguruan tinggi. 

Antusiasme dan upaya para dosen harus diperhatikan dan dihargai secara layak melalui program 

kompensasi yang diberikan pihak perguruan tinggi. Ini menggiring pada hubungan yang menguntungkan 

kedua pihak. Apalagi bila ada penghargaan kepada dosen yang memiliki prestasi tertentu karena 
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menunjukkan bagaimana pihak pengelola menghargai setiap upaya dan karya dosen. Kompensasi yang layak 

juga akan meningkatkan kepercayaan diri para dosen. 

Komitmen dari para dosen diperlukan untuk mendorong mereka berperan aktif dalam pengembangan 

diri sebagai tenaga pengajar maupun terlibat dalam upaya pengembangan kualitas diri mahasiswa. Para 

pemimpin diharapkan memiliki metode yang tepat untuk menumbuh kembangkan komitmen dosen. Pada 

akhirnya, kinerja para dosen diharapkan lebih ditingkatkan sebagai kesediaan berkontribusi menjaga nama 

baik perguruan tinggi dan membentuk mahasiswa sebagai manusia yang berkualitas. 
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