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ABSTRAKS 

Kinerja dosen berkaitan kualitas pendidik yang dimiliki oleh sebuah perguruan tinggi. Kinerja yang buruk akan 

berpengaruh terhadap kualitas dan daya dukung terhadap keberlanjutan suatu orgnasiasi, dalam hal ini 

perguruan tinggi. Ada banyak model yang dikembangkan untuk mengukur kinerja dosen, namun tidak banyak 

yang membahas tentang pengaruh kinerja dosen itu sendiri terhadap keberlanjutan suatu organisasi yang 

menaungi sang dosen. Penelitian ini dilakukan sebagai upaya untuk mengukur kinerja dosen untuk mendukung 

keberlanjutan perguruan tinggi. Sebuah model penilaian kinerja dosen dikembangkan untuk melihat apakah 

kinerja dosen berpengaruh terhadap keberlanjutan perguruan tinggi. Metode penelitian yang digunakan adalah 

deskriptif dan verifikatif sampel data sebanyak 275 dosen perguruan tinggi swasta di Provinsi Banten. Aplikasi 

Structural Equation Model (SEM) digunakan untuk menguji model dan hipotesis mengestimasikannya 

menggunakan LISREL Hasil penelitian diperoleh bahwa kepemimpinan, motivasi, kepuasan kerja, dan komitmen 

organisasi berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja dosen baik secara parsial maupun 

bersama-sama dengan konstribusi sebesar 84%. Hasil persepsi variabel Motivasi  memperlihatkan nilai persepsi 

berada pada level yang tinggi, artinya dapat dikatakan baik. Selain itu, tanggung jawab untuk peningkatan kinerja 

organisasi berdasarkan indikator motivasi  terhadap organisasi menempati posisi skor persepsi responden 

tertinggi. Ini memperlihatkan bahwa dosen yang memiliki motivasi yang  tinggi terhadap organisasi yang 

menaunginya merupakan aset besar dalam proses keberlangsungan suatu organisasi. Ditambah lagi dengan skor 

motivasi berafiliasi berkelanjutan terhadap organisasi tempat bernaung dosen memperlihatkan loyalitas dosen 

yang harus terus dibina demi menjaga kinerja organisasi yang kualitasnya terus berkelanjutan. Hasil penelitian 

ini memperlihatkan bahwa kinerja dosen dapat mendukung keberlanjutan organisasi. 

 

Kata kunci: kinerja, kepemimpinan, motivasi, kepuasan kerja, komitmen organisasi 

 

1. PENDAHULUAN 

Hasil klasifikasi dan  pemeringkatan 

perguruan tinggi oleh pemerintah Indonesia melalui 

kementerian pendidikan dan RISTEK-DIKTI 

menunjukkan banyak perguruan tinggi khususnya 

swasta belum mampu bersaing dengan perguruan 

tinggi negeri (htt://www ekonomi-holic.com/2015). 

Ironisnya, pembukaan pendidikan tinggi pada 

beberapa provinsi di Indonesia mengalami 

peningkatan seiring kebutuhan akan pelayanan akan 

pendidikan yang berkualitas oleh masyarakat. Akan 

tetapi, peningkatan secara kuantitas tersebut tidak 

diiringi dengan adanya perbaikan kualitas secara 

berkesinambungan oleh masing-masing perguruan 

tinggi swasta. Salah satunya adalah terkait komponen 

dosen sebagai sumber daya utama dalam menyajikan 

pendidikan tinggi berkualitas.  

Peningkatan kualitas kinerja dosen merupakan 

masalah pelik yang dihadapi banyak universitas di 

Indonesia. Pengukuran kinerja dan kualitas dosen 

biasanya diukur berdasarkan penilaian tiga indikator 

utama yaitu, : 1) bidang pendidikan dan pengajaran, 

2) bidang penelitian dan 3) pengabdian kepada 

masyarakat. Ketiga indikator ini dikenal dengan 

istilah Tri Dharma perguruan tinggi. Pada 

kenyataannya, pengukuran kinerjahanya berdasarkan 

ketiga indikator tersebut tidaklah cukup.  

Beberapa penelitian banyak menganalisis 

peningkatan kinerja dosen hanya berdasarkan 

indikator tertentu saja, misalnya hanya berdasarkan 

kepuasan kerja (Hamzah et.al, 2010), pengaruh 

motivasi, komitmen organisasi, komitmen profesi 

(Trisnaningsih, 2011) atau bahkan hanya berdasarkan 

indikator pendidikan dan pengajarannya (Agung and 

Yuniar, 2014). Belum ada model pengukuran kinerja 

dosen yang mengkombinasikan beberapa indikator 

keseluruhan sehingga menghasilkan penilaian kinerja 

yang utuh menurut banyak indikator terkait. Selain 

itu, faktor kepempinan dalam suatu organisasi jarang 

sekali dimasukan sebagai salah satu indikator yang 

juga mampu mendongkrak kinerja dosen. 

Penelitian yang dilakukan sebagai upaya 

untuk mengukur kinerja dosen dengan 

mengembangkan sebuah model baru. Model yang 

dimaksud merupakan kombinasi antara model 

pengukuran kinerja yang telah banyak digunakan 

sebelumnya, antara lain kepuasan kerja, motivasi 

kerja, komitmen organisasi dan komitmen profesi. 

Pada model yang dikembangkan pula, dimasukan 

indikator kepempimpinan dalam suatu organisasi 
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yang dalam penelitian sebelumnya jarang dijadikan 

sebagai ukur untuk melihat kinerja dosen. 

 

2. PEMBAHASAN 

Sebelum melakukan analisis terhadap data 

dalam upaya menginterpretasikannya menjadi hasil 

penelitian, maka pengujian pra syarat terhadap 

instrumen penelitian dilakukan. Ada dua pendekatan 

uji prasyarat yang dilakukan yakni uji validitas dan 

uji reliabilitas terhadap masing-masing instrumen 

penetian yang digunakan. Uji validitas dilakukan 

terhadap data 40 responden dari 275 sample untuk 

menguji apakah instrumen yang digunakan layak 

atau tidak. 

Hasil uji validitas memperlihatkan bahwa 

nilai-nilai koefisien atau rhitung untuk setiap 

variabel lebih besar dari nilai r product momennya, 

dengan demikian dapat dikatakan bahwa seluruh 

instrumen dalam penelitian ini bernilai valid. Hasil 

uji validitas instrumen penelitian seperti 

diperlihatkan pada Gambar 3. 

 
 

Gambar 3. Hasil uji validitas instrumen 

penelitian 

 

Uji reliabilitas dilakukan dengan menghitung 

koefisien Cronbach Alpha dari masing-masing item 

dalam suatu variabel. Instrumen yang dipakai dalam 

variabel tersebut dikatakan reliabel bila nilai 

Cronbach Alpha lebih dari 0.6 (Nunnaly dalam 

Ghozali, 2002). Hasil pengujian reliabilitas 

memperlihatkan bahwa instrumen kepemimpinan, 

memiliki nilai koefisien Alpha-Cronbach sebesar 

0.915; motivasi kerja sebesar 0.856;  kepuasan kerja 

sebesar 0,912; komitmen organisasi sebesar 0,652.  

dan  kinerja dosen sebesar 0.909. Hal pengujian 

reliabilitas menunjukkan bahwa seluruh instrumen  

pada variable penelitian sangat reliable. Dengan 

demikian berdasarkan uji validilitas dan reliabilitas 

yang dilakukan maka seluruh instrument dalam 

penelitian ini dapat digunakan untuk menjaring data. 

 
4.1 Analisis Deskriptif 

a. Kepemimpinan (X1) 

Variabel kepemimpinan di ukur dengan tiga 

dimensi yaitu hubungan kerja antara pimpinan 

dengan pegawai (X1.1) menggunakan lima 

pertanyaan, struktur tugas terhadap kepemimpinan 

(X1.2) menggunakan tiga pertanyaan, dan kekuasaan 

posisi (X1.3) menggunakan tiga pertanyaan. Hasil 

penilaian persepsi terhadap tanggapan responden 

diperoleh skor rata-rata sebesar 3.933. Hasil persepsi 

ini dapat dikelompokan ke dalam kategori baik. 

Indikator yang memiliki nilai tertinggi berdasarkan 

tanggapan responden adalah indikator komunikasi 

yang hangat antara pimpinan dengan pegawai 

sebesar 4.280, sedangkan indikator dengan nilai skor 

terendah diperlihatkan pada indikator menghargai 

hasil kerja bawahan  sebesar 3.615. Berdasarkan 

hasil penilaian persepsi tanggapan respeonden dapat 

disimpulkan bahwa indikator kepemimpinan secara 

umum dikategorikan baik untuk digunakan sebagai 

alat ukur kinerja dosen. 

b. Motivasi Kerja (X2) 

Variabel motivasi kerja diukur dengan tiga 

dimensi yaitu kebutuhan berprestasi (X2.1) 

menggunakan empat pertanyaan, kebutuhan 

berafiliasi (X2.2) menggunakan empat pertanyaan 

dan kebutuhan kekuasaan (X2.3) menggunakan tiga 

pertanyaan. Hasil pengukuran terhadap persepsi 

tanggapan responden diperoleh bawah variabel 

motivasi kerja memiliki skor rata-rata 4.258dan 

dikelompokan ke dalam kategori mendekati baik. 

Skor indikator tertinggi pada variabel ini ditunjukan 

oleh indikator berusaha  untuk menjaga persahabatan 

dengan teman sekerja dengan rata-rata skor persepsi 

sebesar 4.360, sedangkan skor indikator terendah 

diperlihatkan oleh indikator upaya untuk 

mendapatkan pengakuan dari hasil kerja sebesar 

3.735. Berdasarkan hasil penilaian persepsi 

tanggapan respeonden dapat disimpulkan bahwa 

indikator kepemimpinan secara umum dikategorikan 

baik untuk digunakan sebagai alat ukur kinerja 

dosen. 

c. Kepuasan Kerja (X3) 

Variabel kepuasan kerja diukur dengan tiga 

dimensi yaitu hubungan kerja (X3.1) menggunakan 

empat pertanyaan, tantangan kerja (X3.2)  

menggunakan lima pertanyaan dan dimensi 

perlindungan kerja (X3.3) menggunakan tiga 

pertanyaan. Hasil pengukuran terhadap persepsi 

tanggapan responden variabel kepuasan kerja 

memiliki skor rata-rata 3.856 dan dikelompokan ke 

dalam kategori mendekati baik. Indikator dengan 

skor tertinggi ditunjukan oleh indikator  komunikasi 

dua arah sebesar 3.962, sedangkan  skor persepsi 

terendah diperlihatkan oleh indikator perlindungan 

dari asuransi sebesar 3.303. Berdasarkan hasil 

penilaian persepsi tanggapan respeonden dapat 

disimpulkan bahwa indikator kepemimpinan secara 

umum dikategorikan baik untuk digunakan sebagai 

alat ukur kinerja dosen.. 

d. Komitmen Organisasi (X4) 

Komitmen organisasi diukur melalui dimensi 

komitmen afektif (X4.1), komitmen kontinyu (X4.2), 

dan komitmen normatif (X4.3). Varibael ini secara 
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keseluruhan menggunakan tujuh pertanyaan untuk 

melihat persepsi tanggapan responden. Skor persepsi 

tanggapan responden terhadap tujuh item pertanyaan 

yang diajukan menunjukkan bahwa keseluruhan 

dimensi memiliki rata-rata sebesar 4.037 atau 

dikategorikan pada level tinggi. Skor tertinggi sub 

dimensi X4.3 yakni indikator tanggung jawab 

memajukan organisasi (komitmen normatif) sebesar 

4.145, sedangkan skor terendah diperlihatkan pada 

item dimensi X4.1 yakni indikator loyalitas terhadap 

organisasi (komitmen afektif) sebesar 3.680. Hasil 

persepsi tanggapan responden ini memperlihatkan 

bahwa dari ketiga dimensi yang digunakan, dimensi 

komitmen normatif sub dimensi tanggung jawab 

memajukan organisasi merupakan indikator 

komitmen organisasi tertinggi sebesar 4.129, disusul 

komitmen kontinyu sebesar 4.040 dan terendah pada 

komitmen afektif sebesar 3.888.  

e. Kinerja Dosen (X5) 

Kinerja Dosen diukur melalui dimensi 

pendidikan dan pengajaran (X5.1), penelitian (X5.2), 

dan pengabdian kepada masyarakat (X5.3)  Skor 

jawaban  responden  pada empat belas item 

pertanyaan yang diajukan mengenai kinerja dosen 

menunjukkan secara keseluruhan dimensi memiliki 

rata-rata sebesar 4.101 dan dikelompokan pada 

kategori level tinggi. Deskripsi mengenai skor rata-

rata item menunjukkan bahwa skor tertinggi berada 

pada item dimensi X5.1 yakni indiaktor sikap dosen 

memotivasi mahasiswa sebesar 4.470 sedangkan 

skor persepsi terendah berada pada sub item dari 

dimensi X5.2 yakni pada indikator mempublikasikan 

hasil penelitian sebesar 3.993. Secara keseluruhan 

skor rata-rata persepsi responden untuk ketiga 

dimensi pendidikan dan pengajaran, penelitian dan 

pengabdian pada masyarakat berturut-turut sebesar 

4.341, 4.074 dan 4.067. 

 

4.2 Analisis Verifikatif 

a. Analisis Penerapan Model 

Berdasarkan hasil analisis deskriptif dan 

pengujian perepsi tanggapan responden terhadap 

kelima variabel (kepemimpian, motivasi kerja, 

kepuasan kerja, komitmen organisasi dan kinerja 

dosen) dapat di tunjukan bahwa variabel-variabel 

tersebut dapat digunakan untuk komponen 

pendukung model peningkatan kinerja dosen di 

perguruan tinggi. Hal ini terlihat dari nilai-nilai 

persepsi tanggapan responden yang sebagian besar 

mengelompokan setiap variabel ke dalam kategori 

baik dan mendekati baik dengan skor persepsi yang 

tidak jauh berbeda nilainya antara satu variabel 

dengan variabel lainnya. 

Kaitannya dengan indikasi peningkatan 

kinerja organisasi yang berkelanjutan, hasil persepsi 

variabel komitmen organisasi memperlihatkan nilai 

persepsi berada pada level yang tinggi, artinya dapat 

dikatakan baik. Selain itu, tanggung jawab untuk 

peningkatan kinerja organisasi berdasarkan indikator 

komitmen terhadap organisasi menempati posisi skor 

persepsi responden tertinggi. Ini memperlihatkan 

bahwa dosen yang memiliki komitmen tinggi 

terhadap organisasi yang menaunginya merupakan 

aset besar dalam proses keberlangsungan suatu 

organisasi. Ditambah lagi dengan skor komitmen 

berkelanjutan terhadap organisasi tempat bernaung 

dosen memperlihatkan loyalitas dosen yang harus 

terus dibina demi menjaga kinerja organisasi yang 

kualitasnya terus berkelanjutan. 

b. Analisis Data 

Selanjutnya dilakukan analisis  data yang dihasilkan 

melalui penerapan model kinerja dosen  tersebut 

dengan mengunakan  jumlah sampel yang telah 

ditentukan yaitu sebesar 275 sampel dari berbagai 

dosen di PTS dan hasil penyebaran angket tentang 

aktivitas sebagai dosen melalui pengembangan model  

kepemimpinan, motivasi, kepuasan kerja dan 

komitmen organisasi dengan mengunakan program 

Lisrel (SEM) dapat diketahui berbagai tingkat 

koefisien regresi dari setiap variabel adalah sebagai 

berikut,  Gambar 4: 

 

 
 

Gambar 4. Nilai Koefisien regresi dengan 

mengunakan  model SEM 

 

Dan dari output Lisrel (SEM) yang sama 

dihasilkan tingkat signifikansi dari berbagai variabel 

yang diteliti adalah sebagai berikut  Gambar 5. 
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Gambar 5. Nilai t Value dengan mengunakan  model 

SEM 

 

Berdasarkan output lisrel  atau nilai koefisien regresi  

dapat iketahui bahwa seluruh dimensi pada indikator 

valid karena  memiliki nilai loading factor > 0.05  

sedangkan  output lisrel  pada t value seluruhnya 

signifikan karena  nilai t hitung > 1.96 maka dapat 

disimpulkan bahwa model ini memiliki Goodnes of 

fit yang cukup baik, sehingga data yang ada dapat 

dilakukan untuk analisis selanjutnya (pengujian 

hipotesis) 

 

4.3 Pengujian Hipotesis  

Berdasarkan dari kedua model tersebut Hasil 

pengolahan uji kesesuaian dan statistik 

memperlihatkan bahwa  : 

H-1 Apakah kepemimpinan berpengaruh 

terhadap kinerja dosen  

Hasil olah data menunjukan nilai koefisien 

standard sebesar 0,26, dengan nilai t hitung  4,12.> t 

tabel  1,96.  Dengan demikian dapat disimpulkan, 

kepemimpinan (KP) memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja Dosen (KIN). 

Melalui analisis faktor variabel 

kepemimpinan diketahui bahwa dimensi  kekuasaan 

posisi (X1.3), merupakan  dimensi terkuat yang 

menjelaskan komitmen organisasi  yaitu 0,57. 

Dimensi kedua adalah dimensi hubungan kerja 

antara pimpinan dengan dosen (X1.1) sebesar 0,53 

dan dimensi yang terendah struktur tugas terhadap 

kepemimpinan (X1.2) adalah sebesar 0,52. Dengan 

demikian, upaya meningkatkan kepemimpinan dapat 

dipioritaskan pada  dimensi  kekuasaan posisi, 

hubungan kerja antara pimpinan dengan dosen,  

struktur tugas terhadap kepemimpinan. 

Pengembangan kepemimpinan yang meliputi 

hubungan kerja antara pimpinan dengan dosen, 

struktur tugas,  kekuasaan posisi, akan mampu 

meningkatkan  dukungan dan semangat dosen untuk 

bekerja dengan baik. 

   
H-2:Apakah Motivasi Kerja  berpengaruh 

terhadap Kinerja Dosen 

Berdasarkan hasil  olah data  nilai koefisien 

standard sebesar 0,44,  dengan nilai t hitung 3,68.> 

nilai t  tabel 1,96.  Dengan demikian dapat 

disimpulkan, motivasi kerja (MK) memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

dosen (KIN). Dengan kata lain, model parsial  H-6 

ini diterima. 

Melalui analisis faktor variabel motivasi kerja  

diketahui bahwa dimensi kebutuhan kekuasaan 

(X2.3) merupakan  dimensi terkuat sebesar 0,85, 

dimensi kedua adalah kebutuhan berafiliasi (X2.2) 

sebesar 0,58 dan dimensi yang terendah  dimensi 

kebutuhan berprestasi  (X2.1) sebesar 0,57 Dengan 

demikian, upaya meningkatkan motivasi kerja  dapat 

dipioritaskan pada dimensi  kebutuhan kekuasaan 

kebutuhan berafiliasi dan dimensi  kebutuhan 

berprestasi. Pengembangan motivasi kerja   yang 

meliputi kebutuhan berprestasi, kebutuhan 

berafiliasi, kebutuhan kekuasaan, akan mampu 

meningkatkan  dukungan dan semangat dosen untuk 

bekerja dengan baik. 

 

H-3:Apakah kepuasan kerja berpengaruh 

terhadap kinerja dosen 
Berdasarkan hasil olah data nilai koefisien 

standard sebesar 0,22,  dengan nilai t hitung 3,20.> t 

tabel 1,96. Dengan demikian dapat disimpulkan, 

dimensi-dimensi Kepuasan Kerja (KK) memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

dosen  (KIN). Dengan kata lain, model parsial  ini 

diterima. 

Melalui analisis faktor variabel kepuasan 

kerja  diketahui bahwa dimensi kebutuhan kekuasaan 

(X3.3) sebesar 0,58 merupakan  dimensi terkuat, 

dimensi kedua adalah kebutuhan berafiliasi (X3.2) 

sebesar 0,57 dan dimensi yang terendah  dimensi 

kebutuhan berprestasi  (X3.1)sebesar 0,52. Dengan 

demikian, upaya meningkatkan kepuasan kerja   

dapat diprioritaskan pada dimensi kebutuhan 

kekuasaan. kebutuhan berafiliasi, dan dimensi  

kebutuhan berprestasi. Pengembangan kepuasan 

kerja   yang melip uti dimensi hubungan kerja, 

tantangan kerja, dimensi perlindungan kerja,  akan 

mampu meningkatkan  dukungan dan semangat 

dosen untuk bekerja dengan baik.  

 
H-4: Apakah Pengaruh Komitmen Organisasi 

berpengaruh Terhadap Kinerja Dosen 

Berdasarkan Hasil olah data bahwa nilai 

koefisien standard sebesar 0,29,  dengan nilai t hitung 

4,61 > t tabel 1,96.  Dengan demikian dapat 

disimpulkan, dimensi komitmen organisasi (X4) 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja dosen  (X5).  
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Melalui analisis faktor variabel komitmen 

diketahui bahwa dimensi komitmen normatif (X4.3) 

sebesar 0,86 merupakan  dimensi terkuat, dimensi 

kedua adalah dimensi dimensi komitmen afektif 

(X4.1) sebesar 0,84  , dan dimensi yang terendah 

komitmen kontinyu  (X4.2) sebesar 0,83.. Dengan 

demikian, upaya meningkatkan komitmen   dapat 

diprioritaskan pada dimensi komitmen normatif, 

komitmen kontinyu,  komitmen afektif.  

Pengembangan komitmen organisaisasi 

kepuasan kerja   yang meliputi dimensi komitmen 

afektif, komitmen kontinyu, komitmen normatif  

akan mampu meningkatkan  dukungan dan semangat 

dosen untuk bekerja dengan baik. Temuan ini sejalan 

dengan peneliti Khan et.al. (2010) yang 

menyimpulkan bahwa terdapat hubungan yang 

positif dan signifikan antara komitmen organisasi 

terhadap kinerja karyawan.  temuan Rose Kumar dan 

Pak, (2009) yang menyimpulkan bahwa terdapat 

hubungan yang signifikan antara komitmen 

organisasi terhadap kinerja karyawan. Dan hasil 

penelitian ini juga sesuai dengan temuan temuan I 

Ketut R Sudiarditha, (2010) yang menyimpulkan 

bahwa, komitmen organisasi berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. semakin tinggi komitmen 

organisasi semakin tinggi kinerja karyawan, dan 

sebaliknya.  serta Suliman (2002) yang 

menyimpulkan bahwa terhadap pengaruh komitmen 

organisasi terhadap kinerja karyawan.  

 
H-5: Apakah kepemimpinan, motivasi, kepuasan 

kerja, dan komitmen organisasi, secara simultan 

berpengaruh terhadap kinerja dosen Perguruan 

Tinggi Swasta (PTS) di Kota dan Kabupaten  

Serang.  

Kontribusi Kepemimpinan, Motivasi Kerja 

dan  Kepuasan Kerja serta Komitmen Organisasi 

terhadap Kinerja Dosen, Persamaan dari model 

kinerja dosen melalui nilai standard estimate adalah 

sebagai berikut:   

 

KIN  = 0.26*KP + 0.44*MK + 0.22*KK + 

0.29*KO,  

R2 = 0.84 

 

Koefisien determinasi sebesar 0,84 , sedang 

nilai  Fhitung ( 354.375)  > F tabel > 2.605, Ha 

diterima yang berarti terdapat pengaruh positif dan 

signifikan variabel X1, X2, X3 dan X4 secara 

simultan Terhadap vaiabel  Y, artinya variabel  X1 , 

X2 , X3 dan X4 memliki pengaruh sebesar 84 % 

terhadap Y, sedangkan 16  % dipengaruhi oleh 

faktor-faktor lain. 

Melalui SLP revleksi   dominan menjelaskan 

kinerja (Y) adalah   Vaiabel motivasi (X2) denga 

koefisen setandar sebesar  0.44 dan revleksi dominasi 

menjelaskan variabel kinerja (Y) adalah dimensi 

Penelitian sebesar 0.83 , dengan demikian dimensi 

Kebutuhan kekuasaan  mampu mejalaskan Motivasi 

(X2)  maka menjadi perhatian utama dalam upaya 

meningkatka kinerja (X5)  

Angka R square mengandung makna bahwa 

variasi  kinerja dosen mampu dijelaskan oleh 

kepemimpinan,  motivasi, kepuasan kerja, dan 

komitmen organisasi sebesar 84%, dan sisanya 16% 

dipengaruh faktor lain yang tidak diteliti dalam 

model. Faktor lain dimaksud antara lain, kompetensi 

,iklim organisasi, budaya organisasi, dan lainnya. 

Karena estimasi pada model struktural ini 

menggunakan pendekatan regresi, nilai F hitung 

sebesar 193,30 > F tabel  2.372, maka model simultan 

H1 untuk hipotesis ke-5 ini diterima.  

Variabel yang lebih dominan menjelaskan 

kinerja dosen adalah variabel motivasi dengan 

koefisien standar sebesar 0.44,  disusul variabel 

komitmen organisasi dengan koefisien standar 

sebesar 0.29,  kemudian kepemimpinan 0.26 dengan 

koefisien standar sebesar 0.26 yang terahir kepuasan 

kerja dengan koefisien standar sebesar 0.22. Kinerja 

dosen dibangun dengan perkembangan 

kepemimpinan, motivasi, kepuasan kerja dan 

komitmen organisasi. Dosen yang mememiliki 

kinerja tinggi adalah dosen yang mimiliki motivasi 

tinggi, komitmen tinggi, kepimpinan yang dapat 

mengembangkan suberdaya manusia serta yang 

memiliki kepuasan kerja tinggi.   

Berdasarkan koefiesien bobot faktor 

diketahui bahwa kinerja penelitian merupakan 

dimensi  yang memiliki koefesien tertinggi sebesar 

0,83, disusul  dimensi  pendidikan dan pengajaran 

sebesar  0,67, kemudian yang teraakhir dimensi  

pengabdian pada masyarakat 0,66. Dari dimensi ini 

dapat diketahui bahwa dimensi penelitian  

merupakan dimensi yang paling dominan  

merepresentasikan wariabel kinerja dosen, disusul 

pendikan dan pengajaran serta pengabdian pada 

masyarakat.  

Apabila dilihat dari rata-rata deskriptif, 

diketahui bahwa kinerja dosen rata-rata yang rendah 

yaitu dimensi pengabdian pada masyarakat (Y.3) 

yang hanya sebesar 4.067, disusul penelitian (Y.2)  

sebesar 4.074, dan  pendidikan dan pengajaran.(Y.1) 

sebesar 4.341. Hasil penelitian ini, sesuai dengan 

temuan Sulis Rahmawanto (2012) yang 

menyimpulkan bahwa terdapat pengaruh antara 

kepemimpinan, motivasi kerja, kepuasan kerja, dan 

komitmen organisasi terhadap kinerja dosen (0.22 x 

0.29) = 0,064. 

 

3. KESIMPULAN 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan, maka 

dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut :  

1. Berdasarkan hasil uji hipotesis, terbukti 

kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap  kerja dosen ,  terutama kinerja  

penelitian, dengan  unsur kepemimpinan dengan  

refleksi dominasi berupa faktor  kekuasaan posisi 

(X1.3), sementara itu, pada kinerja dosen dengan 

refleksi dominasi berupa kinerja penelitian (Y.2). 
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Hal ini menunjukkan bahwa perbaikan 

kepemimpinan pada perguruan tinggi swasta akan 

mengakibatkan semakin tingginya peningkatan 

kinerja dosen.  

2. Berdasarkan hasil uji hipotesis, terbukti motivasi 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja dosen, terutama kinerja bidang penelitian 

dosen, dengan  unsur motivasi kerja dengan  

refleksi dominasi berupa faktor  kebutuhan 

kekuasaan (X2.3), sementara itu, pada kinerja 

dosen dengan  refleksi dominasi berupa kinerja 

penelitian (Y.2). Hal ini menunjukkan bahwa 

perbaikan motivasi kerja pada perguruan tinggi 

swasta akan mengakibatkan semakin tingginya 

peningkatan  kinerja dosen. 

3. Berdasarkan hasil uji hipotesis, terbukti kepuasan 

kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja dosen, terutama kinerja 

penelitian dosen, dengan  unsur kepuasan kerja 

dengan  refleksi dominasi berupa faktor 

perlindungan kerja (X3.3), sementara itu, pada 

kinerja dosen dengan refleksi dominasi berupa 

kinerja penelitian (Y.2). Hal ini menunjukkan 

bahwa meningkatnya kepuasan kerja pada 

perguruan tinggi swasta,  akan  mengakibatkan  

meningkatnya kinerja dosen  

4. Berdasarkan hasil uji hipotesis, terbukti 

komitmen organisasi memiliki pengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja dosen, terutama 

kinerja penelitian dosen, dengan unsur komitmen 

organisasi dengan refleksi dominasi berupa 

faktor komitmen normative (X4.3), sementara 

itu,  pada kinerja dosen dengan  refleksi dominasi 

berupa kinerja penelitian (Y.2). Hal ini 

menunjukkan bahwa peningkatan komitmen 

organisasi pada perguruan tinggi swasta akan 

mengakibatkan semakin tingginya peningkatan 

kinerja dosen.  

5. Berdasarkan hasil uji hipotesis, terbukti 

kepemimpinan, motivasi, kepuasan kerja, dan 

komitmen organisai secara simultan  berpengaruh  

positif dan signifikan terhadap kinerja dosen, 

dengan  kontribusi sebesar 84% sementara 

sisanya 16%  dipengaruhi variabel  lain, adapun 

vaiabel yang paling dominan yaitu variabel 

motivasi dengan refleksi dominasi  berupa faktor 

kebutuhan kekuasaan  (X2.3). Hal ini 

menunjukkan secara positif bahwa perbaikan dan 

peningkatan kepemimpinan, motivasi, kepuasan 

kerja, dan komitmen organisasi secara simultan   

mengakibatkan meningkatnya kinerja dosen 

perguruan tinggi swasta. 
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