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Puji syukur saya panjatkan kepada Tuhan Yang Maha Esa, 

karena atas berkat dan rahmat-Nya, saya dapat menyelesaikan 

buku ini. Penulisan buku merupakan buah karya dari pemikiran 

penulis yang diberi judul “Kinerja Dosen Perguruan Tinggi 

Swasta”. Saya menyadari bahwa tanpa bantuan dan bimbingan 

dari berbagai pihak sangatlah sulit bagi saya untuk menyelesaikan 

karya ini. Oleh karena itu, saya mengucapkan banyak terima kasih 

pada semua pihak yang telah membantu penyusunan buku ini. 

Sehingga buku ini bisa hadir di hadapan pembaca.  

Buku ini mencoba mengemukakan  faktor kinerja dosen 

perguruan tinggi swasta ditinjau dari kepemimpinan 

transformasional, komitmen organisasi, budaya organisasi dan tata 

kelola perguruan tinggi. perguruan tinggi swasta sendiri 

merupakan manifestasi kepedulian masyarakat yang mendukung 

upaya negara dalam mencerdaskan kehidupan bangsa. Kepedulian 

masyarakat melalui pendirian perguruan tinggi dengan berbagai 

jenis pendidikan dijamin oleh peraturan dan perundang-undangan 

yang berlaku.  

Penulis menyadari bahwa buku ini masih jauh dari 

kesempurnaan. Oleh karena itu kritik dan saran yang membangun 

sangat dibutuhkan guna penyempurnaan buku ini. Akhir kata saya 

berharap Tuhan Yang Maha Esa berkenan membalas segala 

kebaikan semua pihak yang telah membantu. Semoga buku ini akan 

membawa manfaat bagi pengembangan ilmu pengetahuan. 
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A. Peran Perguruan Tinggi Swasta 

Perguruan tinggi merupakan lembaga ilmiah yang 

berfungsi mengembangkan dan membentuk watak serta 

peradaban bangsa yang bermartabat dalam rangka 

mencerdaskan kehidupan bangsa, mengembangkan Sivitas 

Akademika yang inovatif, responsif, kreatif, terampil, berdaya 

saing, dan kooperatif melalui pelaksanaan tridharma perguruan 

tinggi, serta mengembangkan ilmu pengetahuan dan teknologi 

dengan memperhatikan dan menerapkan nilai humaniora. 

Untuk memaksimalkan fungsi-fungsi tersebut, 

penyelenggara perguruan tinggi menerapkan prinsip-prinsip 

academic governance bukan aspek birokrasi, politik, ataupun 

hanya efisiensi manajemen, hubungan antar unsur lebih penting, 

bukan struktur hierarki vertikal (power satu unit terhadap yang 

lain), Senat Akademik sebagai badan normatif pada perguruan 

tinggi memiliki kewenangan untuk mempertimbangkan aspek-

aspek yang berkaitan dengan pengambilan kebijakan pimpinan 

perguruan tinggi. 

Perguruan Tinggi Swasta (PTS) merupakan manifestasi 

kepedulian masyarakat yang mendukung upaya negara dalam 

mencerdaskan kehidupan bangsa. Kepedulian masyarakat 

melalui pendirian perguruan tinggi dengan berbagai jenis 

pendidikan dijamin oleh peraturan dan perundang-undangan 

yang berlaku. Pendirian perguruan tinggi swasta, yang 
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dilakukan oleh masyarakat dimaksudkan untuk memberikan 

kesempatan seluas-luasnya kepada peserta didik mengenyam 

pendidikan tinggi dan mendorong partisipasi aktif masyarakat 

terhadap pendidikan. 

Menyadari pentingnya peran lembaga pendidikan dalam 

hal ini perguruan tinggi swasta bagi pembangunan nasional 

dalam mencapai kesejahteraan masyarakat, maka pemerintah 

melalui Kementerian Riset, Teknologi dan Pendidikan Tinggi, 

terus berupaya mendorong dan memfasilitasi peningkatan 

kualitas dan kemandirian perguruan tinggi secara berkelanjutan 

baik dari aspek kualitas, kuantitas, proses pembelajaran, hasil 

proses pendidikan dan alumni yang dihasilkan.  

Kualitas penyelenggaraan dan pengelolaan Perguruan 

Tinggi juga merupakan aspek yang penting karena sebagai 

indikator bahwa sebuah perguruan tinggi memenuhi standar 

mutu yang dipersyaratkan. Kualitas penyelenggaraan tersebut 

salah satunya dicerminkan oleh perolehan akreditasi baik 

program studi maupun akreditasi institusi perguruan tinggi. 

Akreditasi merupakan penentuan standar mutu dan penilaian 

suatu lembaga pendidikan tinggi dari pihak eksternal yang 

independen. Proses evaluasi dan penilaian tersebut dilakukan 

secara komprehensif atas komitmen perguruan tinggi terhadap 

mutu dan kapasitas penyelenggaraan tridharma perguruan 

tinggi. 

Kemudian de Boer et al., (2007) menjelaskan tata kelola 

sistem universitas, dapat memanfaatkan tipologi berupa lima 

dimensi dasar tata kelola subsektor masyarakat ini, yakni 

regulasi negara, pemangku kepentingan, tata kelola akademik 

mandiri, tata kelola mandiri manajerial, dan persaingan. 

Dalam hal tata kelola Bleiklie & Kogan, (2007) 

memberikan penjelasan bahwa sistem pendidikan tinggi yang 

modern dipengaruhi oleh sejumlah perkembangan yang luas 

tentang konsep pengetahuan yang terdiri dari aspek teoretis dan 

praktisnya dengan penekanan yang lebih kuat pada utilitas dan 

permintaan sosial. 
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A. Teori Motivasi Harapan, Teori Keagenan dan Teori 

Manajemen Modern 

1. Teori Dasar Expectancy Theory 

Victor Harold Vroom (1967) menciptakan Teori 

Motivasi Harapan pada tahun 1964. Studi psikologinya telah 

menjelaskan bagaimana orang berperilaku di tempat kerja, 

terutama dalam hal motivasi, kepemimpinan, dan 

pengambilan keputusan. Seseorang dapat bekerja giat dalam 

mengerjakan pekerjaannya tergantung dari hubungan 

timbal-balik antara apa yang ia inginkan dan butuhkan dari 

hasil pekerjaan itu. Berapa besar ia yakin perusahaan akan 

memberikan pemuasan bagi keinginannya sebagai imbalan 

atas usaha yang dilakukannya itu. 

Teori harapan bertujuan untuk menentukan tindakan 

yang akan menghasilkan harapan yang diinginkan oleh 

seorang tenaga kerja. Teori ini menyatakan bahwa individu 

akan menilai strategi-strategi tindakan tertentu, seperti 

bekerja keras dan berusaha lebih dan akan melakukan 

tindakan yang diharapkan mendapatkan balasan seperti 

kenaikan gaji atau perhargaan yang bernilai bagi individu itu 

(Hasibuan, 2013). 

Vroom menyadari bahwa kinerja karyawan 

didasarkan pada faktor individu seperti kepribadian, 

keterampilan, pengetahuan, pengalaman dan kemampuan. 

DASAR TATA 

KELOLA LEMBAGA 
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Vroom menyatakan bahwa upaya (effort), kinerja 

(performance) dan hasil ini memiliki keterkaitan yang kuat 

terhadap motivasi seseorang. Teori Harapan Vroom 

menggunakan tiga variabel yaitu Harapan (Expectancy), 

Instrumentalitas (Instrumentality) dan Valensi (Valence) untuk 

menjelaskan hal ini. 

a. Harapan (Expectancy) 

Harapan atau Expectancy dalam teori Harapan 

Vroom ini adalah kepercayaan seseorang bahwa jumlah 

upaya atau usaha yang dilakukannya akan mengarahkan 

ke peningkatan kinerja yang kemudian akan 

mendapatkan hasil yang lebih besar. Dengan kata lain, 

semakin tinggi upaya atau usaha seseorang semakin 

tinggi pula kinerjanya. 

Effort (Usaha) → Performance (Kinerja) 

Namun harapan ini masih tergantung pada 

beberapa hal seperti yang disebutkan dibawah : 

1) Keterampilan – Kemampuan untuk menyelesaikan 

pekerjaan secara efektif. 

2) Sumber Daya – Memiliki sumber daya yang tepat yang 

diperlukan untuk melakukan tugas. 

3) Dukungan – Mendapatkan bimbingan dan dukungan 

yang diperlukan dari kolega dan pengawas tugas yang 

memastikan kualitas dan efisiensi tugas. 

b. Instrumentalitas (Instrumentality) 

Instrumentalitas atau Instrumentality adalah 

keyakinan bahwa suatu tugas yang dilakukan pasti akan 

mendapatkan hasil yang diinginkan. Dengan kata lain, 

Instrumentalitas ini merupakan kepercayaan seseorang 

bahwa suatu kinerja akan mendapatkan hasil tertentu. 

Hasil yang dimaksud disini dapat berupa kenaikan gaji, 

bonus, promosi, kepuasan kerja, insentif, pujian dari 

kolega kerja atau atasannya atau imbalan materialistis 

lainnya. 

Instrumentalitas ini adalah insentif yang berkaitan 

yang pekerjaaan. Insentif adalah manfaat tambahan di 
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A. Komitmen Organisasi 

Pengertian komitmen menurut Steers (dalam Kuntjoro : 

2002) adalah rasa identifikasi, keterlibatan dan loyalitas yang 

dinyatakan oleh seorang pegawai terhadap organisasinya. 

Komitmen karyawan merupakan kondisi dimana pegawai 

sangat tertarik terhadap tujuan, nilai-nilai dan sasaran 

organisasinya. 

Komitmen terhadap organisasi artinya lebih dari sekedar 

keanggotaan formal, karena meliputi sikap menyukai organisasi 

dan kesediaan untuk mengusahakan tingkat upaya yang tinggi 

bagi kepentingan organisasi demi pencapaian tujuan. 

Dalam tiga komponen model yang diusulkan oleh 

(Meyer,J.P., Allen, N.J. & Smith, 2002), diidentifikasikan bahwa 

terdapat tiga definisi terkait dengan komitmen yang mana 

komitmen merupakan sebuah keterikatan secara efektif kepada 

organisasi, komitmen sebagai persepsi biaya yang terasosiasikan 

pada saat meninggalkan organisasi, dan komitmen sebagai 

kewajiban untuk tetap bertahan dalam organisasi. 

(Meyer), 1997), memberikan definisi komitmen organisasi 

adalah derajat yang mana karyawan percaya dan menerima 

tujuan-tujuan organisasi dan akan tetap tinggal atau tidak akan 

meninggalkan organisasi. 

Pendekatan komitmen organisasional (Mowday, Porter & 

Steers, 1992, Reichers, 1985, Salancik, 1977, Scroll, 1981, Staw, 

1977 (Meyer), 1997) terdiri dari attitudinal commitment dan 

KOMITMEN DAN 

BUDAYA ORGANISASI 
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behavioral commitment. Pendekatan sikap (attitudinal commitment) 

berfokus pada proses berfikir individu tentang hubungan 

mereka dengan organisasi. Individu akan mempertimbangkan 

kesesuaian nilai dan tujuan mereka dengan organisasi. 

Komitmen pegawai yang tinggi akan ditunjukkan dengan 

keyakinan yang kuat dan penerimaan terhadap nilai-nilai serta 

tujuan dari organisasi tersebut. Sementara pendekatan perilaku 

(behavioral commitment) berhubungan dengan proses dimana 

individu itu telah terikat dengan organisasi tertentu. Komitmen 

individu tersebut ditunjukkan dengan adanya tindakan. 

Menurut (Ulrich D, 1998), yang termasuk dalam intelectual 

capital adalah commitment. Hal ini ditunjukkan bahwa 

kedudukan komitmen sangat strategis dalam pencapaian tujuan 

organisasi. Komitmen merupakan sikap pegawai untuk tetap 

berada dalam organisasi dan terlibat dalam upaya-upaya 

mencapai visi, nilai-nilai dan tujuan perusahaan. Baik komitmen 

organisasi terhadap pegawai maupun komitmen pegawai 

terhadap organisasi sangat diperlukan dalam semua tipe 

organisasi. 

Dengan demikian komitmen organisasi merupakan sikap 

pegawai untuk tetap berada dalam organisasi dan terlibat dalam 

upaya-upaya mencapai misi, nilai-nilai dan tujuan dalam 

perusahaan. Baik komitmen organisasi terhadap pegawai 

maupun komitmen pegawai terhadap organisasi sangat penting 

dan diperlukan dalam organisasi bisnis, karena pegawai yang 

memiliki komitmen yang tinggi terhadap organisasi akan 

cenderung memiliki sikap yang profesional dan menjunjung 

tinggi nilai-nilai yang telah disepakati. Komitmen merupakan 

pernyataan yang umum dinyatakan dalam kehidupan 

berorganisasi termasuk organisasi perguruan tinggi swasta, 

terkait dnegan pernyataan kesediaan, rasa terikat dengan objek. 

Pendapat lain, (Firat et al., 2009), memberikan batasan 

bahwa komitmen memiliki asosiasi dengan intelektual. 

Diperlukan redefinisi kembali tentang komitmen secara praktis, 

seperti dinyatakan “Redefining commitment as a practice rather than 

being enables us to expand the subject of commitment from the singular 
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A. Tata Kelola Perguruan Tinggi Swasta 

Untuk memahami konsep tata kelola Perguruan Tinggi 

Swasta, terlebih dahulu perlu diketahui konsep dasar tentang 

efektivitas dalam kaitannya dengan tata kelola perguruan tinggi 

swasta tersebut, (Jane W. Gibson, 1991), menyatakan bahwa 

efektivitas berkaitan erat dengan keberhasilan pencapaian suatu 

tujuan secara sempurna sesuai dengan standar yang telah 

ditentukan. Pendapat ini diperkuat oleh (Prokopenko, 1987), 

yang menyatakan bahwa efektivitas adalah suatu tingkat 

keberhasilan yang bertumpu pada pencapaian tujuan, 

sementara itu, (Ralph G. Lewis dan Douglas H. Smith, 1994), 

menjelaskan bahwa efektivitas adalah suatu kondisi yang dapat 

dan mampu untuk menghasilkan keputusan atau pencapaian 

hasil bagi kepuasan konsumen. 

Selanjutnya, (Ken Blanchard, 1996), menyatakan bahwa 

ketika orang berbicara tentang keefektifan, orang pada dasarnya 

berbicara tentang visi dan arah. Keefektifan berkaitan dengan 

fokus energi dari organisasi ke suatu arah tertentu. Ketika orang 

berbicara tentang effisiensi, orang berbicara tentang sistem dan 

prosedur, yaitu tentang cara sesuatu dikerjakan. Effisiensi 

adalah tentang implementasi. (Ken Blanchard, 1996), mengutip 

Dick Ruhe yang membuat sebuah model dua dimensi yang 

terdiri dari dua faktor (lihat gambar 2.1) dengan meletakkan 

effisiensi pada garis horizontal dan keefektifan dan effisiensi 

pada garis vertikal. Organisasi yang tidak effisien dan efektif 

bukan saja tidak tahu mau ke mana mereka, tapi juga mereka 

TATA KELOLA 

PERGURUAN TINGGI 

SWASTA 
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tidak terorganisir untuk menuju ke suatu arah. Mereka berada 

di sisi bawah kiri dan dinlai “tersesat” jika tersesat, dengan apa 

kita mulai suatu visi atau sistem implementasi. Jelas kita mulai 

dengan suatu visi. Bagaimana jika organisasi terorganisasi 

dengan rapi. Bila kita kuat dalam efisiensi tapi tidak jelas 

mengenai arah ke mana, kita berada di sisi bawah kanan dan 

termasuk organisasi yang “mencari” mencari kepemimpinan 

visioner. Bagaimana kalau kita mempunyai kejelasan tentang 

arah tujuan namun sistem tidak distel untuk 

mengimplementasikan visi tersevut, maka kita berada di sisi atas 

kiri dan termasuk apa yang disebut “menyimpang” kita perlu 

meluruskan sistem dengan visi. Jika visi dan strategi 

implementasi serasi kita berada pada sudut atas kanan dan 

termasuk organisasi “ultimate” dimana orang dapat 

diberdayakan. Pemimpin masa depan harus mengelola 

organisasinya menuju keefektifan dan efisiensi untuk 

menciptakan suatu organisasi “ultimate” yang tahu arah dan 

tujuan serta setiap orang mempunyai komitmen di dalamnya, 

terorganisir dan siap mengimplementasikan visi yang telah 

disepakati bersama. 
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A. Penilaian Kinerja  

Kinerja adalah hasil yang dicapai. Kinerja berasal dari kata 

“performance” dan sering diartikan dengan prestasi kerja atau 

unjuk kerja. Kinerja adalah suatu bentuk hasil usaha berupa 

tampilan fisik, maupun ide atau gagasan. Kinerja dihubungkan 

dengan kompetensi pada diri pelakunya. Kinerja secara 

sederhana diartikan sebagai unjuk aktivitas dengan sejumlah 

standar sebagai batasan atau prosedur pencapaiannya. Aktivitas 

merujuk pada fungsi secara struktur maupun fungsional yang 

melibatkan aktivitas berfikir sebagai “animal rutionale” terutama 

para dosen di perguruan tinggi. Aktivitas berfikir sebagai 

aktivitas khas yang dilakukan. Hal ini menunjukkan tingginya 

hubungan antara aspek kognitif sosial dosen dengan 

aktivitasnya di perguruan tinggi.  

Secara praktis, dalam kehidupan kerja termasuk dunia 

pendidikan tinggi unjuk kerja memiliki makna yang luas. 

Tuntutan kinerja tidak hanya pada output berupa mengajar, 

penelitian, dan pengabdian kepada masyarakat, sesuai dengan 

tanggung jawab dan perannya. Kinerja dosen lebih luas 

mengingat adanya tuntutan perilaku, integritas baik di kampus 

maupun dalam kehidupan sehari-hari, performance sebagai hasil 

kerja atau prestasi kerja termasuk bagaimana proses pekerjaan 

berlangsung. Kinerja merupakan terjemahan dari performance 

yang secara umum diartikan sebagai penampilan, unjuk kerja 

atau prestasi kerja. 

KINERJA DOSEN 
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Perspektif  perilaku dalam konteks pengelolaan kinerja 

banyak digunakan untuk memahami perilaku dalam pekerjaan. 

Aspek-aspek yang terkait dengan motivasi, semangat kerja, 

kompetensi, komitmen organisasi, budaya organisasi, 

kepemimpinan menjadi objek kajian yang berhubungan dengan 

kinerja termasuk bagaimana pengembangan potensi dan bakat 

untuk meningkatkan potensi pribadi yang sesuai dengan tujuan 

organisasi dengan cara memberikan umpan balik yang tepat. 

Kinerja menggambarkan dimensi subyektif manusia dan 

menggambarkan eksistensi manusia dalam dunianya. Fokus 

pada aspek manusia sebagai faktor manajemen kinerja menjadi 

landasan untuk lebih memperhatikan berbagai faktor 

karakteristik psikologik yang dapat mendorong atau 

menghambat kinerja (Afif, 2013). Pendekatan kinerja dengan 

fokus pada aspek manusia dirancang untuk meningkatkan 

produktivitas, khususnya efisiensi, melayani, dan memenuhi 

kebutuhan anggota organisasi. 

Kinerja berasal dari kata to perform yang berarti 

menampilkan atau melaksanakan suatu kegiatan. Banyak 

pendapat dari para ahli yang mengemukakan mengenai 

pengertian dari kinerja. Pada dasarnya indikator kinerja adalah 

ukuran kuantitatif dan kualitatif yang menggambarkan tingkat 

pencapaian suatu sasaran atau tujuan yang telah ditetapkan 

dengan memperhitungkan indikator masukan (input), luaran 

(output), hasil (outcomes), manfaat (benefit) dan dampak (impact). 

Definisi Kinerja merupakan seperangkat hasil yang 

biasanya merujuk pada pencapaian pelaksanaan pekerjaan yang 

dilakukan (Stolovitch,H.D., & Keeps,E, 2006), sedangkan 

menurut (Maryoto.S, 2000) kinerja karyawan dan kinerja 

organisasi adalah hasil kerja selama periode tertentu 

dibandingkan dengan berbagai kemungkinan seperti standar, 

target/sasaran atau kriteria yang disepakati bersama. 

(Gibson,J.L, Ivancevich, J.M., Donnelly, J.H., & Konopaske, 

2003), menyatakan kinerja adalah hasil yang diinginkan dari 

perilaku. 
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Aspek-Aspek kredibilitas, akuntabilitas, transparansi, 

bertanggung jawab dan memberikan akses keadilan, merupakan 

indikator-indikator yang menunjukkan kinerja perguruan tinggi 

termasuk yang terkait dnegan kinerja dosen dapat dinyatakan 

baik, sebagaimana prinsip penyelenggaraan dan pengelolaan 

good university governance (GUG), prinsip ini mengadopsi dari 

tata kelola organisasi pemerintahan. 

Konsep tata kelola adalah merupakan sebuah tata nilai 

baru, yang mulai dipergunakan sebagai acuan berhasil tidaknya 

seseorang, organisasi, perguruan tinggi / lembaga / perusahaan 

melaksanakan kewenangannya di dalam menata kelola 

organisasi, perguruan tinggi / lembaga atau perusahaan 

bersangkutan. Perlu diketahui sampai dengan saat ini, 

kesepakatan tentang indikator atau aspek apa saja yang harus 

ada agar seseorang, organisasi, perguruan tinggi, atau 

perusahaan, bisa dikatakan telah menjalankan pelaksanaan 

“governance” yang baik belum ada. Yang ada hanya pernyataan 

ahli yang menyatakan bahwa “good governance” menghendaki 

penyelenggaraan pengelolaan yang lebih transparan, responsif, 

pastisipatif dan akuntabel. Sedangkan (Khumarga, 2004), 

mengidentifikasi sejumlah karakteristik dari good governance 

meliputi kesetaraan, supremasi hukum, tarnsparansi, 

akuntabilitas, responsip, partisipasi dan efektif. 

  

PENUTUP 
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Pernyataan-pernyataan tersebut di muka disinergikan 

sedemikian rupa sehinga menghasilkan sepuluh prinsip-prinsip 

good governance yang disepakati dan direkomendasikan untuk 

diterapkan oleh semua pemerintah daerah di seluruh Indonesia, 

yang tentunya, sepuluh prinsip tersebut di muka juga dapat 

diadaptasi oleh penyelenggara perguruan tinggi, sebagai good 

university governance, yaitu tata kelola Perguruan Tinggi Swasta 

yang diadaptasi dari konsep good gvernance, dengan indikator 

yang sudah ditetapkan menjadi 5 aspek prinsip tata kelola yang 

baik yaitu meliputi: 

1. Akuntabilitas 

2. Kredibilitas 

3. Transparan 

4. Bertanggung jawab dan 

5. Adil.  

Dengan demikian pengaruh tata kelola yang baik 

berkaitan erat dengan kinerja dosen, dimana dosen dalam 

melaksanakan kegiatan tridharmanya harus menerapkan 

prinsip-prinsip tata kelola, seperti misalnya dalam 

melaksanakan evaluasi penilaian hasil belajar, kegiatan 

penelitian yang di publikasikan, dan kegiatan pendukung 

lainnya, selain itu berdasarkan matrik penilaian dalam 

akreditasi Tata Kelola perguruan tinggi harus memiliki aspek-

aspek sebagai berikut : 

1. Kelengkapan struktur dan organ perguruan tinggi untuk 

dapat mewujudkan prinsip prinsip tata pamong yang baik 

dan efektif. 

2. Kinerja dan keefektifan kepemimpinan; tata pamong, sistem 

manajemen sumberdaya dan program perguruan tinggi, 

termasuk sistem komunikasi dan teknologi informasi yang 

digunakan untuk mendukung tata pamong dan tata kelola 

perguruan tinggi. 

3. Kelengkapan dan kejelasan sistem penjaminan mutu internal 

serta konsistensi dan keefektifan implementasinya. 
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