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a. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) merupakan salah satu aspek paling penting dalam pengelolaan organisasi, termasuk organisasi pendidikan seperti perguruan tinggi. MSDM tidak hanya berbicara mengenai pengelolaan pegawai secara administratif, tetapi lebih jauh merupakan proses strategis yang memastikan bahwa tenaga kerja mampu memberikan kontribusi optimal terhadap pencapaian tujuan organisasi. Dalam konteks perguruan tinggi swasta, pengelolaan SDM terutama diarahkan pada bagaimana institusi dapat menjamin kualitas dosen sebagai tenaga akademik inti yang menentukan mutu pendidikan, penelitian, dan pengabdian masyarakat.
Secara umum, MSDM dapat dipahami sebagai proses merencanakan, mengorganisasi, menggerakkan, dan mengendalikan berbagai aktivitas yang berhubungan dengan tenaga kerja. Proses ini mencakup upaya memperoleh, mengembangkan, mempertahankan, serta menilai tenaga kerja agar mereka dapat bekerja secara efektif dan efisien. MSDM lahir dari kesadaran bahwa manusia merupakan aset strategis bagi organisasi. Tanpa pengelolaan yang tepat, keberadaan manusia tidak akan memberikan nilai tambah, bahkan dapat menjadi beban organisasi. Oleh karena itu, diperlukan pendekatan yang sistematis, terintegrasi, dan berkelanjutan untuk memastikan bahwa SDM mampu menghasilkan kinerja terbaiknya.
Dalam berbagai literatur, para ahli memberikan definisi MSDM dari sudut pandang yang berbeda-beda. Berdasarkan rangkuman teori dari IDN Times (2025) dan PustakaIndo (2024), sebagian besar ahli menjelaskan bahwa MSDM merupakan rangkaian kegiatan yang berkaitan dengan pengelolaan tenaga kerja dalam organisasi agar tercapai keseimbangan antara kebutuhan organisasi dan kebutuhan individu. Definisi ini bermakna bahwa MSDM tidak hanya bertujuan untuk kepentingan organisasi semata, tetapi juga harus mampu memenuhi kebutuhan dan pengembangan pegawai. Artinya, keberhasilan MSDM ditentukan oleh kemampuan organisasi menyediakan lingkungan kerja yang kondusif, fasilitas pengembangan diri, serta sistem penghargaan yang memotivasi pegawai untuk berkinerja lebih optimal. Beberapa ahli menekankan bahwa MSDM merupakan usaha untuk mengelola manusia sebagai sumber daya yang memiliki potensi, bakat, kemampuan, dan aspirasi. Dalam pandangan ini, manusia bukan sekadar faktor produksi, tetapi makhluk sosial dan psikologis yang membutuhkan perhatian, penghargaan, dan kesempatan untuk berkembang. Dengan demikian, organisasi harus memahami karakteristik setiap individu, memberikan pelatihan yang sesuai, dan menempatkan pegawai pada posisi yang sejalan dengan kompetensinya. Pendekatan ini menegaskan bahwa pengembangan tenaga kerja menjadi titik sentral dalam upaya meningkatkan kinerja organisasi. Seperti Web HR (2023), menegaskan bahwa teori-teori MSDM terus berkembang seiring dengan perubahan lingkungan organisasi. Dalam perspektif modern, MSDM tidak lagi berfokus pada fungsi administratif, tetapi telah bergeser menjadi fungsi strategis yang mendukung pencapaian visi dan misi organisasi. MSDM modern berbasis pada konsep pengembangan manusia (human development), manajemen talenta (talent management), serta peningkatan kinerja jangka panjang. Dengan perkembangan tersebut, organisasi dituntut mampu merespons perubahan lingkungan, kompetisi global, serta kebutuhan pegawai yang semakin kompleks. Oleh karena itu, MSDM harus dikelola secara profesional dan berbasis data agar kebijakan yang dihasilkan tepat sasaran.
Berbagai definisi tersebut mengindikasikan bahwa manajemen SDM merupakan proses yang sangat luas dan multidimensional. Dalam literatur lain yang dirangkum oleh PustakaIndo (2024), beberapa ahli menyebut MSDM sebagai seni mengelola manusia untuk mencapai tujuan organisasi. Disebut sebagai seni karena pengelolaan manusia melibatkan pendekatan interpersonal, komunikasi, dan pemahaman psikologi. Tidak semua permasalahan SDM dapat diselesaikan melalui aturan formal; banyak di antaranya membutuhkan kebijaksanaan, empati, dan kemampuan membangun hubungan sosial yang sehat. Hal ini menjadi penting, terutama dalam lingkungan pendidikan di mana dosen tidak hanya bekerja berdasarkan instruksi, tetapi juga mengandalkan motivasi intrinsik, dedikasi akademik, dan profesionalisme. Hal itu juga merupakan ilmu (science) karena dalam praktiknya membutuhkan analisis data, metode kerja sistematis, serta penggunaan teori dan pendekatan yang sudah diuji secara ilmiah. Sebagai contoh, proses rekrutmen membutuhkan analisis kebutuhan SDM, job analysis, dan penilaian kompetensi. Evaluasi kinerja dosen membutuhkan instrumen berupa indikator kerja, rubrik penilaian, serta metode monitoring yang objektif. Pelatihan dan pengembangan pegawai membutuhkan kurikulum yang jelas dan ukuran keberhasilan. Dengan demikian, MSDM merupakan perpaduan antara seni dan ilmu yang harus dijalankan secara profesional. Dalam industri pendidikan tinggi, definisi MSDM semakin mengerucut pada bagaimana mengelola tenaga akademik agar mampu melaksanakan tridharma perguruan tinggi. Perguruan tinggi memiliki karakteristik unik yang membedakannya dari organisasi lain. Dosen tidak hanya dituntut mampu mengajar, tetapi juga melakukan penelitian dan pengabdian kepada masyarakat. Oleh karena itu, MSDM dalam perguruan tinggi harus memastikan bahwa dosen memiliki kompetensi pedagogik, keilmuan, metodologi penelitian, serta keterampilan sosial dalam melakukan pengabdian masyarakat. Selain itu, perguruan tinggi perlu menyediakan sistem pengembangan karir, sertifikasi dosen, pelatihan kompetensi, supervisi akademik, serta evaluasi berkala melalui mekanisme BKD (Beban Kerja Dosen) dan SPMI (Sistem Penjaminan Mutu Internal). Semua proses tersebut merupakan bagian integral dari fungsi MSDM. Dalam referensi lain yang dikutip IDN Times (2025), beberapa ahli mendefinisikan MSDM sebagai fungsi yang bertanggung jawab atas perencanaan, koordinasi, pengendalian, dan pengembangan SDM. Perencanaan MSDM melibatkan proses menetapkan kebutuhan tenaga kerja, memprediksi kebutuhan masa depan, serta mempersiapkan strategi untuk memperoleh SDM yang berkualitas. Koordinasi berkaitan dengan bagaimana organisasi membagi tugas, menempatkan pegawai pada posisi yang tepat, serta mengatur hubungan kerja agar berjalan harmonis. Pengendalian berkaitan dengan proses evaluasi dan penilaian kinerja secara berkala untuk memastikan bahwa pegawai bekerja sesuai ketentuan. Sementara itu, pengembangan melibatkan berbagai upaya peningkatan kompetensi melalui pelatihan, pendidikan, pembinaan, sertifikasi, dan pengembangan karir. Beberapa teori MSDM modern juga menekankan pentingnya pengelolaan SDM berbasis kompetensi (competency-based HRM). Pendekatan ini menegaskan bahwa keberhasilan organisasi dipengaruhi oleh kemampuan SDM yang tepat, bukan hanya jumlah SDM. Oleh karena itu, setiap dosen harus memiliki kompetensi yang jelas dan terukur, seperti kemampuan mengajar, melakukan penelitian, menulis artikel ilmiah, bekerja sama dalam tim akademik, dan membangun hubungan sosial dengan mahasiswa. Perguruan tinggi yang mampu menerapkan pendekatan ini akan memiliki kualitas akademik yang lebih baik dan mampu bersaing dengan perguruan tinggi lainnya. Di era modern, MSDM juga tidak lepas dari pengaruh teknologi digital. Sistem informasi SDM (HRIS) menjadi salah satu instrumen penting dalam pengelolaan SDM. Melalui HRIS, data dosen dapat dikelola secara efektif, mulai dari data akademik, jabatan fungsional, sertifikasi, pelatihan, hingga beban kerja. Penggunaan teknologi memungkinkan organisasi melakukan analisis kinerja, memetakan kebutuhan pelatihan, serta memantau perkembangan karir dosen secara lebih akurat. Dengan demikian, MSDM tidak lagi berjalan secara manual, tetapi telah didukung oleh teknologi digital yang memungkinkan pengambilan keputusan lebih cepat dan tepat. Dalam konteks penelitian ini, definisi MSDM diarahkan pada bagaimana perguruan tinggi swasta mengelola dosen sebagai sumber daya utama. Perguruan tinggi harus memiliki strategi perencanaan SDM, proses rekrutmen, pelaksanaan pembinaan dosen, mekanisme evaluasi kinerja, serta langkah tindak lanjut yang terencana. Semua proses itu menjadi bagian dari pendekatan siklus PDCA (Plan,Do,Check,Act) yang digunakan sebagai kerangka manajemen mutu. Dengan pendekatan PDCA, MSDM dipandang sebagai proses berkelanjutan yang terus diperbaiki berdasarkan hasil evaluasi sistematis.
Berdasarkan berbagai pendapat para ahli tersebut, dapat disimpulkan bahwa MSDM adalah proses strategis yang mengelola tenaga kerja melalui perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, dan pengendalian agar mampu memberikan kontribusi maksimal terhadap tujuan organisasi. Dalam konteks perguruan tinggi, MSDM mencakup upaya mengelola dosen sebagai tenaga profesional yang menjadi kunci keberhasilan mutu akademik. Definisi ini menjadi dasar teoretis dalam penelitian ini, khususnya dalam menganalisis bagaimana penerapan manajemen SDM dapat meningkatkan kinerja dosen di perguruan tinggi swasta.
b. Tujuan dan Prinsip Manajemen Sumber Daya Manusia
1) Tujuan MSDM
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) merupakan aspek yang sangat menentukan keberhasilan organisasi. Tanpa pengelolaan sumber daya manusia yang baik, sebuah organisasi tidak akan mampu mencapai tujuan strategisnya. Dalam konteks perguruan tinggi, terutama perguruan tinggi swasta, keberadaan dan kualitas dosen menjadi bagian inti dari keberlangsungan tridharma pendidikan tinggi. Karena itu, tujuan dan prinsip MSDM menjadi landasan penting dalam mengarahkan bagaimana sebuah institusi mengelola dosen secara profesional, terukur, dan berorientasi mutu. Secara umum, MSDM bertujuan untuk memastikan bahwa organisasi mampu memperoleh, mengembangkan, memelihara, dan memanfaatkan sumber daya manusia secara optimal. Beberapa literatur menjelaskan tujuan MSDM dari sudut pandang yang berbeda. Menurut Fakultas Ekonomi dan Bisnis UMSU (2023), tujuan MSDM adalah untuk mengelola tenaga kerja sedemikian rupa sehingga mereka dapat bekerja secara maksimal dan berkontribusi pada pencapaian sasaran organisasi. Pendapat ini menekankan bahwa MSDM tidak semata-mata berperan administratif, tetapi merupakan upaya strategis untuk menciptakan tenaga kerja yang kompeten, termotivasi, dan produktif.
Sejalan dengan itu, PPM School of Management (2024) menjelaskan bahwa tujuan MSDM meliputi pengembangan kualitas pegawai, peningkatan efektivitas kerja, serta penciptaan hubungan kerja yang harmonis antara organisasi dan pegawai. Pendekatan ini menekankan pentingnya iklim organisasi yang mendukung sehingga pegawai dapat menjalankan tugas secara optimal. Dengan demikian, tujuan MSDM tidak hanya berorientasi pada aspek teknis, tetapi juga mencakup aspek psikologis dan sosial yang mempengaruhi perilaku pegawai. Dalam perspektif yang lebih akademik, Mangkunegara (2016) menyatakan bahwa tujuan MSDM mencakup dua aspek besar, yaitu tujuan individu dan tujuan organisasi. Tujuan individu berkaitan dengan pemenuhan kebutuhan, motivasi, dan kepuasan kerja pegawai. Sementara itu, tujuan organisasi berkaitan dengan pencapaian target, efisiensi, dan efektivitas. Dalam pandangan ini, MSDM dipahami sebagai proses yang berusaha menyelaraskan kebutuhan individu dengan kebutuhan organisasi. Keseimbangan antara kedua tujuan tersebut akan menciptakan kondisi kerja yang saling menguntungkan (mutual benefit). Selain itu, Sukamdani (2023) menjelaskan bahwa tujuan MSDM adalah untuk menciptakan tenaga kerja yang memiliki kompetensi tinggi, disiplin, berintegritas, dan memiliki kinerja yang baik. Ia melihat bahwa tujuan MSDM tidak boleh berhenti pada pemenuhan administratif, tetapi harus mampu menciptakan pegawai yang profesional dan berkualitas. Dalam konteks perguruan tinggi, hal ini bermakna bahwa dosen harus diberikan ruang pengembangan akademik, pelatihan, fasilitas penelitian, serta insentif yang sesuai agar dapat menjalankan tridharma secara optimal.
Dari berbagai pendapat tersebut, dapat disimpulkan bahwa tujuan MSDM secara umum mencakup:
a) Memastikan ketersediaan SDM yang kompeten dan sesuai kebutuhan
b) Mengembangkan kompetensi dan keterampilan pegawai
c) Meningkatkan produktivitas dan efektivitas kerja
d) Mewujudkan hubungan kerja yang sehat dan harmonis
e) Meningkatkan kepuasan dan kesejahteraan pegawai
f) Menjaga keberlangsungan organisasi melalui pengelolaan SDM yang profesional
Dalam konteks perguruan tinggi swasta, tujuan tersebut dapat diarahkan pada peningkatan kualitas dosen, efektivitas pengajaran, produktivitas penelitian, serta keterlibatan dosen dalam pengabdian masyarakat.
2) Tujuan MSDM dalam Konteks Perguruan Tinggi
Pada lingkungan pendidikan tinggi, tujuan MSDM memiliki kekhususan karena dosen bukan sekadar pegawai administratif, tetapi tenaga profesional yang bertanggung jawab terhadap pelaksanaan tridharma. Oleh karena itu, MSDM di perguruan tinggi harus memastikan bahwa setiap dosen:
a) Memiliki kompetensi akademik dan pedagogik sesuai standar nasional
b) Mampu mengembangkan diri secara akademik dan profesional
c) Dapat meningkatkan kualitas proses pembelajaran
d) Berperan aktif dalam penelitian dan publikasi ilmiah
e) Melaksanakan pengabdian kepada masyarakat sesuai keahlian
f) Mendapat dukungan pengembangan karir, termasuk jabatan fungsional
Pengelolaan dosen yang baik akan berdampak langsung pada peningkatan mutu lulusan, reputasi institusi, serta daya saing perguruan tinggi.


3) Prinsip-prinsip MSDM
Selain tujuan, MSDM juga memiliki prinsip-prinsip atau asas yang menjadi pedoman pelaksanaannya. Prinsip ini memastikan bahwa MSDM berjalan sesuai etika organisasi, profesionalisme, dan standar mutu yang berlaku. Menurut UMSU (2023), prinsip dasar MSDM mencakup keadilan, keterbukaan, dan keselarasan antara kebutuhan organisasi dan kebutuhan pegawai. Prinsip keadilan berarti organisasi harus memperlakukan pegawai secara objektif, terutama dalam proses rekrutmen, penilaian kinerja, dan pemberian kompensasi. Prinsip keterbukaan menuntut organisasi menyediakan informasi yang jelas dan akurat terkait tugas, hak, dan kewajiban pegawai. Sementara prinsip keselarasan menekankan pentingnya hubungan saling membutuhkan antara organisasi dan pegawai. Mangkunegara (2016) juga menjelaskan beberapa prinsip penting MSDM, antara lain:
a) Human dignity, yaitu penghargaan terhadap martabat manusia dalam organisasi
b) The right man on the right place, yaitu penempatan pegawai sesuai kompetensi
c) Equality, yaitu perlakuan yang setara dan tidak diskriminatif
d) Development, yaitu kesempatan pegawai untuk tumbuh dan berkembang
e) Motivation, yaitu upaya menumbuhkan semangat kerja yang tinggi
Menurut Mangkunegara, prinsip-prinsip tersebut menjadi kunci terciptanya pegawai yang berkinerja baik dan organisasi yang sehat.
Sementara itu PPM School of Management (2024) menambahkan prinsip MSDM sebagai berikut:
a) Prinsip efektifitas: MSDM harus mendukung pencapaian tujuan organisasi
b) Prinsip efisiensi: pengelolaan SDM harus mempertimbangkan penggunaan sumber daya yang optimal
c) Prinsip kepastian hukum: kebijakan SDM harus mengikuti regulasi yang berlaku
d) Prinsip profesionalisme: keputusan MSDM harus berbasis kompetensi, bukan preferensi personal
e) Prinsip-prinsip tersebut menegaskan bahwa MSDM harus dijalankan secara terencana, sistematis, dan sesuai ketentuan hukum.
Sukamdani (2023) menekankan prinsip keterlibatan pegawai (employee involvement), yaitu pentingnya memberikan ruang kepada pegawai untuk berpartisipasi dalam proses pengambilan keputusan. Prinsip ini sangat relevan dengan perguruan tinggi, karena dosen merupakan tenaga profesional yang memahami kebutuhan akademik secara langsung. Dengan melibatkan dosen dalam penyusunan kebijakan akademik, organisasi akan memiliki program yang lebih tepat sasaran.
4) Prinsip MSDM dalam Konteks Perguruan Tinggi
Pada perguruan tinggi, prinsip MSDM harus memperhatikan karakteristik lingkungan akademik. Beberapa prinsip yang penting diterapkan antara lain:
a) Profesionalisme akademik
Dosen harus dihargai sebagai tenaga profesional yang memiliki otonomi akademik. Karena itu, pengelolaan dosen harus berbasis kompetensi dan kinerja akademik.

b) Pengembangan berkelanjutan (continuous development)
Perguruan tinggi harus menyediakan pelatihan, workshop, seminar, dan kesempatan studi lanjut agar dosen terus berkembang.
c) Transparansi dan akuntabilitas
Proses rekrutmen, penilaian kinerja, dan promosi harus jelas, terukur, dan dapat dipertanggungjawabkan.
d) Keadilan dan merit system
Dosen harus diperlakukan secara adil berdasarkan prestasi, bukan kedekatan personal.
e) Penguatan budaya mutu
Prinsip ini selaras dengan pendekatan PDCA yang menuntut perguruan tinggi untuk terus melakukan perbaikan dalam pengelolaan dosen.
Dari uraian di atas dapat diketahui bahwa tujuan MSDM meliputi peningkatan kualitas, produktivitas, motivasi, dan kesejahteraan pegawai, sementara itu dalam prinsipnya mencakup keadilan, profesionalisme, efisiensi, dan pengembangan berkelanjutan. Ketika tujuan dan prinsip MSDM diterapkan secara konsisten, organisasi akan mampu menciptakan lingkungan kerja akademik yang sehat dan menghasilkan kinerja dosen yang optimal.
a. Fungsi-Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) merupakan salah satu bidang manajerial yang memegang peranan fundamental dalam pengembangan organisasi, termasuk perguruan tinggi. Dalam konteks perguruan tinggi swasta, kinerja dosen sebagai sumber daya utama tidak dapat dilepaskan dari bagaimana institusi mengelola berbagai fungsi MSDM secara sistematis dan berkelanjutan. Fungsi-fungsi tersebut mencakup seluruh proses mulai dari perencanaan, rekrutmen, pelatihan, penilaian, hingga kompensasi, yang semuanya bertujuan menciptakan SDM yang kompeten, produktif, dan berorientasi pada mutu. Oleh karena itu, memahami fungsi MSDM secara komprehensif menjadi langkah awal untuk mengetahui bagaimana institusi dapat meningkatkan kapasitas dosen dalam jangka panjang. Secara umum, fungsi MSDM menurut Dessler (2017) meliputi recruiting, training and development, performance appraisal, compensation, serta labor relations. Kelima fungsi tersebut membentuk satu kesatuan yang saling berhubungan sehingga menghasilkan sistem pengelolaan SDM yang utuh dan terarah. Sementara itu, Hasibuan (2020) menjelaskan bahwa fungsi MSDM terdiri atas perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengendalian yang kemudian dijabarkan lebih teknis melalui fungsi operasional seperti pengadaan, pengembangan, kompensasi, integrasi, pemeliharaan, dan pemutusan hubungan kerja. Sedangkan Flippo menegaskan bahwa fungsi MSDM mencakup procurement, development, compensation, integration, maintenance, dan separation sebagai siklus berkelanjutan yang harus direncanakan secara strategis (Flippo, n.d.).
Gramedia Literasi (2025) merangkum fungsi MSDM menjadi empat kelompok besar, yaitu fungsi manajerial, fungsi operasional, fungsi pengembangan, dan fungsi pemeliharaan. Masing-masing kelompok berkontribusi terhadap pencapaian tujuan organisasi melalui pengelolaan individu maupun tim dalam organisasi. Mangkunegara (2017) menambahkan bahwa fungsi MSDM tidak hanya berorientasi pada efisiensi organisasi, tetapi juga pada peningkatan kualitas kehidupan kerja (quality of work life), kepuasan kerja, serta motivasi karyawan dalam mencapai tujuan organisasi.


1) Fungsi Perencanaan (Planning)
Fungsi pertama dalam MSDM adalah perencanaan. Perencanaan MSDM merupakan kegiatan merumuskan kebutuhan tenaga kerja di masa kini dan masa depan sesuai visi, misi, dan arah strategis organisasi. Menurut Hasibuan (2020), perencanaan SDM dilakukan untuk memastikan organisasi memiliki jumlah dan kualitas SDM yang tepat, pada waktu yang tepat, dan di posisi yang tepat. Perencanaan ini mencakup analisis beban kerja, peramalan kebutuhan dosen, hingga rencana pengembangan kompetensi dosen yang diperlukan untuk mencapai standar mutu pendidikan tinggi. Dessler (2017) menyatakan bahwa human resource planning berfungsi untuk menganalisis ketersediaan dan kebutuhan tenaga kerja sehingga tidak terjadi kekurangan maupun kelebihan SDM. Dalam konteks perguruan tinggi, perencanaan SDM mencakup analisis rasio dosen–mahasiswa, kebutuhan dosen berdasarkan bidang keilmuan, serta pemetaan dosen sesuai kualifikasi akademik. Perencanaan yang matang memungkinkan perguruan tinggi untuk melaksanakan rekrutmen secara tepat dan berorientasi mutu. Mangkunegara (2017) menekankan pentingnya perencanaan SDM dalam upaya meningkatkan produktivitas kerja. Menurutnya, perencanaan yang baik akan menghasilkan SDM yang tidak hanya kompeten tetapi juga sesuai kebutuhan organisasi. Dengan demikian, perencanaan menjadi dasar bagi seluruh fungsi MSDM lainnya.
2) Fungsi Pengadaan SDM (Procurement / Recruitment & Selection)
Pengadaan merupakan proses mendapatkan SDM yang sesuai kebutuhan organisasi melalui rekrutmen, seleksi, dan penempatan. Dessler (2017) menyebutkan bahwa recruitment and selection adalah langkah awal yang sangat menentukan kualitas kinerja organisasi, sebab pada tahap ini organisasi memilih individu yang akan berkontribusi dalam jangka panjang. Proses ini harus dilakukan secara objektif, transparan, dan berbasis kompetensi. Flippo juga menjelaskan bahwa pengadaan mencakup pencarian, pemilihan, dan penempatan pegawai yang memenuhi standar organisasi (Flippo, n.d.). Dalam perguruan tinggi, pengadaan SDM meliputi seleksi berkas, tes akademik, microteaching, wawancara, serta verifikasi kualifikasi akademik seperti S2 dan S3 yang relevan. Semua tahapan tersebut bertujuan memastikan dosen memiliki kompetensi pedagogik, profesional, sosial, dan kepribadian sebagaimana diamanatkan dalam standar nasional pendidikan tinggi. Menurut Hasibuan (2020), proses pengadaan harus mempertimbangkan kebutuhan jangka panjang organisasi sehingga tidak hanya mengutamakan kemampuan teknis, tetapi juga kesesuaian karakter dan budaya kerja. Ketepatan pengadaan SDM sangat mempengaruhi kinerja dosen dalam proses pembelajaran.
3) Fungsi Pengembangan SDM (Training and Development)
Pengembangan SDM adalah fungsi penting dalam MSDM yang bertujuan untuk meningkatkan kompetensi, keterampilan, dan profesionalisme pegawai. Dessler (2017) menyatakan bahwa training and development merupakan investasi jangka panjang bagi organisasi untuk memastikan pegawai mampu memenuhi tuntutan pekerjaan yang terus berkembang. Dalam perguruan tinggi, pengembangan dosen mencakup pelatihan metodologi pembelajaran, workshop kurikulum, seminar ilmiah, peningkatan kualifikasi akademik, pelatihan penelitian, serta publikasi ilmiah. Mangkunegara (2017) menekankan bahwa pengembangan SDM tidak hanya memperbaiki keterampilan teknis, tetapi juga meningkatkan motivasi dan komitmen kerja. Melalui program pengembangan yang berkelanjutan, dosen dapat meningkatkan kualitas pembelajaran, memperkaya bahan ajar, serta menghasilkan karya penelitian yang bermanfaat bagi masyarakat. Hasibuan (2020) menambahkan bahwa pengembangan SDM dilakukan untuk menciptakan SDM yang kompeten dan mampu beradaptasi terhadap perubahan. Tanpa adanya pengembangan yang sistematis, kinerja organisasi akan stagnan dan tidak mampu bersaing.
4) Fungsi Penilaian Kinerja (Performance Appraisal)
Penilaian kinerja merupakan proses mengevaluasi kinerja pegawai secara sistematis dan objektif. Menurut Dessler (2017), performance appraisal berfungsi untuk menilai kinerja individu, memberi umpan balik, menentukan kebutuhan pengembangan, serta dasar pemberian penghargaan atau promosi. Dalam konteks perguruan tinggi, penilaian kinerja dosen mengacu pada Tri Dharma Perguruan Tinggi: pendidikan, penelitian, dan pengabdian kepada masyarakat. Hasibuan (2020) menyatakan bahwa penilaian kinerja dilakukan untuk melihat sejauh mana pegawai melaksanakan tugasnya sesuai dengan standar yang telah ditetapkan. Penilaian kinerja yang baik harus dilakukan secara objektif, transparan, dan berkelanjutan. Hal ini penting agar dosen merasa dihargai dan termotivasi untuk meningkatkan kualitas kerjanya. Gramedia Literasi (2025) menegaskan bahwa penilaian kinerja juga merupakan alat untuk mengambil keputusan mengenai mutasi, promosi, pelatihan, atau bahkan sanksi. Dengan demikian, fungsi penilaian kinerja berperan besar dalam menjaga produktivitas organisasi.
Berdasarkan uraian di atas, dapat disimpulkan bahwa fungsi-fungsi MSDM merupakan rangkaian proses yang saling berhubungan dan tidak dapat dipisahkan satu sama lain. Perencanaan, pengadaan, pengembangan, penilaian kinerja, kompensasi, pemeliharaan, dan pemutusan hubungan kerja merupakan komponen penting yang membentuk sistem pengelolaan SDM yang efektif. Dengan mengelola fungsi-fungsi tersebut secara profesional, perguruan tinggi swasta dapat meningkatkan kinerja dosen dan mutu penyelenggaraan pendidikan tinggi secara berkelanjutan.
b. Ruang Lingkup MSDM pada Perguruan Tingg
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) pada perguruan tinggi merupakan proses strategis yang bertujuan mengelola seluruh aspek terkait tenaga pendidik, tenaga kependidikan, dan tenaga pendukung lainnya secara profesional, terukur, dan berkelanjutan. Dalam konteks lembaga pendidikan tinggi, MSDM memiliki karakteristik berbeda dengan sektor industri karena orientasinya tidak hanya berfokus pada efisiensi, tetapi pada mutu akademik, pencapaian standar pendidikan nasional, dan pengembangan kompetensi dosen sebagai insan akademik. Menurut Marlina (2015), pengelolaan SDM di perguruan tinggi harus diarahkan untuk menciptakan dosen yang kompeten dalam Tri Dharma serta tenaga kependidikan yang mampu memberikan layanan administrasi yang profesional. Hal ini menunjukkan bahwa ruang lingkup MSDM tidak hanya mencakup kegiatan administratif, tetapi juga proses pengembangan yang mempengaruhi langsung kualitas penyelenggaraan pendidikan tinggi. Ruang lingkup MSDM secara umum menurut Notoatmodjo (2010) meliputi kegiatan perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengendalian SDM, yang kemudian dijabarkan melalui fungsi operasional seperti pengadaan, pengembangan, evaluasi, kompensasi, dan pemeliharaan tenaga kerja. Ketika diterapkan di perguruan tinggi, ruang lingkup tersebut berkembang lebih luas karena harus menyesuaikan dengan regulasi pendidikan nasional, standar mutu internal, serta kebutuhan akademik yang dinamis. Pedoman MSDM UIN Suska (2024) menegaskan bahwa ruang lingkup MSDM pada perguruan tinggi mencakup seluruh siklus pengelolaan SDM mulai dari perencanaan formasi dosen, rekrutmen berbasis kompetensi, pengembangan akademik dan profesional, penilaian kinerja Tri Dharma, manajemen beban kerja dosen, hingga pemutusan hubungan kerja yang sesuai regulasi. Dengan demikian, ruang lingkup MSDM pada perguruan tinggi harus dipahami sebagai proses menyeluruh yang mendukung tata kelola kampus secara strategis.
1) Perencanaan Sumber Daya Manusia di Perguruan Tinggi
Perencanaan SDM menjadi ruang lingkup pertama yang sangat vital dalam MSDM perguruan tinggi. Menurut Kurniawan (2023), perencanaan SDM dilakukan untuk memastikan bahwa institusi memiliki tenaga pendidik dan tenaga kependidikan sesuai kebutuhan organisasi dalam jangka pendek maupun jangka panjang. Perencanaan ini mencakup analisis kebutuhan dosen berdasarkan rasio dosen-mahasiswa, pemetaan kompetensi bidang studi, hingga proyeksi kebutuhan dosen baru seiring perkembangan program studi. Pada perguruan tinggi berbasis Tri Dharma, kebutuhan SDM tidak hanya dilihat dari aspek jumlah, tetapi juga kualitas seperti kualifikasi akademik, kepangkatan, pengalaman penelitian, dan rekam jejak publikasi. Pedoman MSDM UIN Suska (2024) menegaskan bahwa perencanaan SDM dilakukan melalui analisis beban kerja dosen, analisis kebutuhan prodi, penyusunan peta jabatan, serta penetapan formasi jabatan akademik. Dengan adanya perencanaan yang matang, perguruan tinggi memiliki perhitungan jelas mengenai kebutuhan tenaga pendidik sesuai bidang keahlian yang dibutuhkan. Perguruan tinggi juga dapat merencanakan pengembangan dosen secara sistematis, seperti peningkatan kualifikasi magister atau doktor, serta penugasan belajar. Dengan demikian, perencanaan SDM menjadi fondasi penting penyelenggaraan pendidikan tinggi yang berkualitas.
2) Pengadaan dan Rekrutmen Dosen serta Tendik
Ruang lingkup berikutnya adalah pengadaan SDM yang mencakup rekrutmen, seleksi, dan penempatan dosen maupun tenaga kependidikan. Kurniawan (2023) menjelaskan bahwa pengadaan SDM dilakukan untuk mendapatkan pegawai yang kompeten dan sesuai kebutuhan organisasi. Dalam perguruan tinggi, pengadaan dosen harus mengikuti ketentuan standar dosen nasional, seperti kualifikasi minimal S2 untuk dosen perguruan tinggi dan S3 untuk dosen pada program pascasarjana. Marlina (2015) menambahkan bahwa proses rekrutmen dosen harus mempertimbangkan aspek pedagogik, kepribadian, profesional, dan sosial, sesuai standar kompetensi dosen yang ditetapkan pemerintah. Pedoman MSDM UIN Sunan Kalijaga (2022) memberikan panduan lebih teknis, yaitu rekrutmen harus dilakukan berbasis kompetensi melalui pemeriksaan berkas akademik, microteaching, wawancara akademik, hingga uji komitmen terhadap nilai organisasi. Seleksi tenaga kependidikan juga dilakukan melalui tes administrasi, tes kemampuan teknis, dan tes kepribadian. Ruang lingkup pengadaan SDM di perguruan tinggi juga mencakup mekanisme kontrak, pengangkatan, serta penempatan di unit kerja yang sesuai bidang keahliannya. Dengan pengadaan SDM yang selektif dan berstandar tinggi, perguruan tinggi dapat menjamin kualitas tenaga akademik dan tenaga kependidikan dalam melaksanakan tugasnya.
3) Pengembangan Kompetensi Dosen dan Tendik
Pengembangan SDM merupakan ruang lingkup penting yang tidak dapat dipisahkan dari MSDM perguruan tinggi. Menurut Notoatmodjo (2010), pengembangan SDM merupakan proses meningkatkan kemampuan, keterampilan, dan pengetahuan pegawai untuk memenuhi tuntutan pekerjaan. Dalam perguruan tinggi, pengembangan kompetensi dosen harus diarahkan pada peningkatan kualitas pembelajaran, penelitian, dan pengabdian kepada masyarakat. Marlina (2015) menekankan bahwa dosen perlu mendapatkan pelatihan pedagogik, metodologi pengajaran, workshop kurikulum, serta pelatihan penelitian agar dapat menjalankan Tri Dharma secara optimal. Pedoman MSDM UIN Suska (2024) mengatur berbagai bentuk pengembangan dosen seperti studi lanjut S3, seminar ilmiah, konferensi nasional maupun internasional, penulisan buku ajar, publikasi jurnal terindeks, dan pelatihan sertifikasi dosen. Sedangkan pedoman UIN Sunan Kalijaga (2022) menambahkan adanya pelatihan kepemimpinan akademik, coaching and mentoring, serta program pengembangan kompetensi tendik di bidang administrasi akademik, keuangan, kepegawaian, dan pelayanan publik. Pengembangan SDM ini tidak hanya bersifat teknis, tetapi juga strategis agar dosen dan tendik dapat beradaptasi dengan perkembangan teknologi pendidikan dan tuntutan global. Dengan demikian, ruang lingkup pengembangan SDM di perguruan tinggi mencakup seluruh proses pembinaan akademik dan administratif yang berdampak pada peningkatan kualitas institusi. Tanpa pengembangan SDM yang terencana, perguruan tinggi akan sulit meningkatkan akreditasi, mutu layanan pendidikan, dan daya saing akademik.
4) Penilaian Kinerja Akademik dan Administratif
Ruang lingkup MSDM berikutnya adalah penilaian kinerja yang merupakan proses mengevaluasi prestasi kerja dosen dan tendik secara objektif dan berkelanjutan. Notoatmodjo (2010) menyatakan bahwa penilaian kinerja bertujuan untuk mengetahui sejauh mana pegawai menjalankan tugas sesuai standar yang telah ditetapkan organisasi. Dalam perguruan tinggi, penilaian kinerja dosen mengacu pada capaian Tri Dharma yang meliputi kegiatan pembelajaran, penelitian, publikasi ilmiah, dan pengabdian masyarakat. Pedoman MSDM UIN Suska (2024) mengatur bahwa penilaian kinerja dosen dilakukan melalui BKD (Beban Kerja Dosen), Penilaian Kinerja Dosen (PKD), serta evaluasi portofolio akademik seperti publikasi, keikutsertaan seminar, dan inovasi pembelajaran. Sementara itu, pedoman UIN Sunan Kalijaga (2022) menjelaskan bahwa penilaian kinerja tendik dilakukan melalui SKP (Sasaran Kinerja Pegawai), disiplin kerja, layanan administrasi, serta kemampuan bekerja sama dalam unit kerja. Menurut Marlina (2015), penilaian kinerja merupakan alat bagi perguruan tinggi untuk menentukan kebijakan pengembangan, mutasi, promosi jabatan akademik, pemberian insentif, dan beban kerja tambahan. Penilaian kinerja yang dilakukan dengan adil dan objektif akan meningkatkan motivasi kerja dan menciptakan budaya akademik yang kompetitif dan produktif.
5) Manajemen Karier dan Jabatan Akademik
Manajemen karier merupakan ruang lingkup MSDM yang sangat penting dalam perguruan tinggi karena berkaitan dengan jenjang jabatan akademik dosen. Kurniawan (2023) menyatakan bahwa manajemen karier dilakukan untuk membantu pegawai merencanakan dan mengembangkan jalur karier sesuai kompetensi dan potensi diri. Dalam perguruan tinggi, manajemen karier dosen terkait dengan jenjang jabatan akademik seperti Asisten Ahli, Lektor, Lektor Kepala, hingga Guru Besar. Pedoman UIN Sunan Kalijaga (2022) memberikan mekanisme pengusulan jabatan akademik yang meliputi penyusunan angka kredit, publikasi ilmiah, penugasan akademik, dan pencapaian Tri Dharma. Sementara pedoman UIN Suska (2024) menegaskan bahwa manajemen karier juga mencakup pembinaan akademik untuk percepatan jabatan, beasiswa studi lanjut, dan fasilitasi publikasi. Ruang lingkup ini memastikan bahwa dosen memiliki arah pengembangan karier yang jelas, terukur, dan sesuai standar nasional. Manajemen karier yang baik akan meningkatkan motivasi dosen untuk berprestasi dan berkontribusi lebih besar bagi institusi.
6) Kompensasi, Kesejahteraan, dan Pemeliharaan SDM
Kompensasi dan kesejahteraan merupakan ruang lingkup penting dalam MSDM karena berpengaruh pada motivasi dan loyalitas pegawai. Menurut Notoatmodjo (2010), kompensasi adalah imbalan yang diterima pegawai atas kontribusinya. Dalam perguruan tinggi, kompensasi dosen dan tendik mencakup gaji pokok, tunjangan fungsional, tunjangan profesi, honorarium, insentif penelitian, dan fasilitas pendukung. Pedoman MSDM UIN Suska (2024) menjelaskan bahwa kesejahteraan dosen juga mencakup layanan kesehatan, beasiswa pendidikan untuk anak, jaminan sosial ketenagakerjaan, fasilitas ruang kerja, sarana penelitian, serta dukungan administratif. Sedangkan pedoman UIN Sunan Kalijaga (2022) menekankan pentingnya menciptakan lingkungan kerja akademik yang kondusif, aman, dan inklusif untuk menjaga kesejahteraan mental dan profesional dosen. Kurniawan (2023) menambahkan bahwa pemeliharaan SDM meliputi upaya menjaga hubungan kerja yang harmonis, komunikasi organisasi, serta penyelesaian konflik internal secara bijaksana. Dengan ruang lingkup kompensasi dan pemeliharaan yang baik, perguruan tinggi dapat mempertahankan SDM terbaiknya dan meningkatkan kepuasan kerja.
Berdasarkan uraian tersebut, dapat disimpulkan bahwa ruang lingkup MSDM pada perguruan tinggi mencakup seluruh proses pengelolaan tenaga pendidik dan tenaga kependidikan secara profesional, mulai dari perencanaan, pengadaan, pengembangan, penilaian kinerja, manajemen karier, kompensasi, hingga pemeliharaan SDM. Ruang lingkup ini memiliki karakteristik khusus sesuai standar pendidikan tinggi yang menuntut kualitas akademik, kepatuhan regulasi, serta pengembangan profesional dosen dan tendik secara berkelanjutan. Dengan pengelolaan MSDM yang komprehensif, perguruan tinggi dapat meningkatkan mutu layanan akademik, akreditasi, serta daya saing institusi secara keseluruhan.
c. MSDM dalam Konteks Perguruan Tinggi Swasta (PTS)
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) dalam konteks Perguruan Tinggi Swasta (PTS) memiliki karakteristik unik yang berbeda dari perguruan tinggi negeri maupun institusi bisnis. Sebagai institusi pendidikan yang sebagian besar mengandalkan sumber daya internal dan daya tarik masyarakat, PTS menempatkan kualitas SDM sebagai faktor penentu keberlanjutan dan daya saing lembaga. Poerwanto (2013) menjelaskan bahwa tantangan utama PTS adalah bagaimana menyediakan dan mempertahankan SDM yang memiliki kompetensi kuat dalam menjalankan Tri Dharma Perguruan Tinggi. Dengan demikian, MSDM pada PTS tidak hanya berfungsi administratif, tetapi juga strategis dalam mengembangkan kinerja akademik agar mampu bersaing dengan institusi pendidikan lainnya. Dibandingkan dengan perguruan tinggi negeri yang memiliki dukungan anggaran pemerintah, PTS sering menghadapi keterbatasan pendanaan dan harus mengoptimalkan pengelolaan SDM untuk meningkatkan mutu layanan pendidikan. STIE Port Numbay (n.d.) mengungkapkan bahwa PTS harus menerapkan strategi MSDM yang terintegrasi mulai dari rekrutmen, pengembangan kompetensi, hingga retensi talenta untuk memastikan keberlangsungan operasional akademik. Oleh karena itu, MSDM dalam PTS harus mampu beradaptasi dengan dinamika lingkungan pendidikan yang semakin kompetitif, baik dalam hal jumlah mahasiswa, kualitas dosen, serta pencapaian akreditasi institusi.
1) Tantangan MSDM pada Perguruan Tinggi Swasta
PTS menghadapi tantangan berbeda dibandingkan PTN, terutama dalam hal pendanaan, rekrutmen dosen berkualifikasi, dan retensi SDM unggul. Poerwanto (2013) menekankan bahwa banyak PTS mengalami kesulitan dalam mendapatkan dosen dengan kualifikasi doktor karena terbatasnya kemampuan finansial untuk menawarkan insentif kompetitif. Selain itu, regulasi nasional menuntut dosen memiliki publikasi ilmiah, sertifikasi pendidik, serta keterlibatan dalam penelitian, yang pada banyak kasus sulit dipenuhi PTS karena minimnya fasilitas penelitian. Shobikin (2025) menambahkan bahwa PTS juga harus bersaing memperebutkan SDM unggul dengan institusi lain, termasuk PTN yang memiliki daya tarik lebih besar. SDM yang kompeten biasanya cenderung memilih kampus dengan dukungan fasilitas lengkap, beban kerja proporsional, serta prospek karier yang lebih jelas. Dengan demikian, tantangan MSDM PTS bukan hanya pada rekrutmen awal, tetapi juga kemampuan mempertahankan dosen agar tetap loyal dan produktif. Dari sudut pandang administrasi, PTS juga menghadapi kendala dalam manajemen tata kelola SDM yang profesional. Banyak PTS yang masih menerapkan pola pengelolaan tradisional dan belum menerapkan sistem merit yang objektif. Muhtarom (n.d.) mencatat bahwa sebagian PTS masih mengandalkan pendekatan kekeluargaan dalam rekrutmen maupun penilaian kinerja, sehingga objektivitas keputusan SDM masih menjadi tantangan. Hal ini berdampak pada rendahnya kinerja institusi, kepuasan kerja, serta perencanaan SDM yang tidak terukur.
2) Rekrutmen dan Pengadaan SDM pada PTS
Rekrutmen SDM merupakan aspek vital MSDM pada PTS karena kualitas dosen sangat berpengaruh pada mutu pendidikan dan akreditasi institusi. Poerwanto (2013) menegaskan bahwa pengadaan SDM di PTS dilakukan untuk mendapatkan tenaga akademik yang memiliki kompetensi sesuai kebutuhan institusi namun tetap mempertimbangkan efisiensi beban biaya. Proses rekrutmen pada PTS biasanya melibatkan seleksi administratif, microteaching, wawancara akademik, dan penilaian kecocokan dengan visi institusi. STIE Port Numbay (n.d.) menjelaskan bahwa rekrutmen dosen PTS modern harus berbasis kompetensi (competency-based recruitment), yaitu mempertimbangkan aspek pedagogik, profesional, kepribadian, dan sosial sebagaimana standar kompetensi dosen nasional. Dengan model ini, PTS dapat memastikan bahwa dosen yang direkrut tidak hanya memenuhi kualifikasi formal, tetapi juga mampu mengembangkan pembelajaran berkualitas dan berkontribusi pada penelitian. Namun tantangan terbesar PTS adalah menarik dosen berkualifikasi tinggi. Shobikin (2025) menyebut bahwa rendahnya insentif dan terbatasnya fasilitas penelitian menjadi hambatan utama untuk merekrut dosen bergelar doktor atau profesor. Oleh karena itu, banyak PTS mengembangkan kebijakan rekrutmen alternatif seperti merekrut dosen profesional lapangan (praktisi) untuk meningkatkan kualitas pengajaran dan memperkuat relevansi kurikulum.
3) Pengembangan dan Retensi SDM pada PTS
Setelah rekrutmen tantangan berikutnya adalah bagaimana mempertahankan (retensi) dosen dan tenaga kependidikan agar tetap loyal dan produktif. Poerwanto (2013) menyatakan bahwa retensi SDM merupakan aspek kunci dalam keberlanjutan PTS karena pergantian dosen secara terus-menerus akan mengganggu proses pembelajaran dan menghambat pengembangan kurikulum. Oleh karena itu, PTS harus menciptakan lingkungan kerja yang mendukung peningkatan kompetensi, kesejahteraan, dan perkembangan karier. Universitas Islam Fatimah Mamuju (n.d.) dalam pedoman MSDM menyebut bahwa pengembangan SDM pada PTS dapat dilakukan melalui program studi lanjut, pelatihan pedagogik, workshop penelitian, kegiatan publikasi ilmiah, serta penguatan budaya mutu melalui sistem penjaminan mutu internal. Program-program ini sangat diperlukan agar dosen dapat memenuhi tuntutan akreditasi, khususnya terkait publikasi, penelitian, dan inovasi pembelajaran. Shobikin (2025) menambahkan bahwa retensi SDM di PTS dapat diperkuat melalui strategi integratif yang menggabungkan pengembangan kompetensi, pemberian insentif berbasis kinerja, serta pengelolaan karier akademik yang transparan. Strategi ini terbukti meningkatkan motivasi dan kinerja dosen, sehingga berdampak pada reputasi dan mutu institusi. Selain itu Muhtarom (n.d.) menegaskan bahwa retensi SDM pada PTS juga bergantung pada hubungan kerja yang harmonis, kepemimpinan yang komunikatif, serta budaya organisasi yang inklusif dan menghargai kontribusi individu. Dengan demikian, pengembangan dan retensi SDM merupakan ruang lingkup MSDM yang sangat penting untuk menjamin keberlanjutan PTS.
4) Manajemen Kinerja Dosen dan Tendik pada PTS
Pengelolaan kinerja merupakan aspek krusial dalam MSDM PTS karena berkaitan langsung dengan pencapaian standar mutu pendidikan tinggi. Muhtarom (n.d.) menjelaskan bahwa penilaian kinerja dosen pada PTS harus mengacu pada Tri Dharma Perguruan Tinggi, meliputi pengajaran, penelitian, dan pengabdian masyarakat. PTS sering menghadapi kendala dalam pemenuhan indikator penelitian dan publikasi karena minimnya fasilitas, sehingga diperlukan strategi yang mampu mendorong produktivitas dosen dalam bidang akademik. Shobikin (2025) mengembangkan model integratif yang menghubungkan kebijakan MSDM dengan peningkatan kinerja akademik PTS. Model tersebut menggabungkan evaluasi kinerja berbasis BKD (Beban Kerja Dosen), pelatihan peningkatan kapasitas, pemberian insentif publikasi, serta monitoring kinerja berbasis sistem informasi. Dengan model integratif ini, PTS dapat memastikan bahwa setiap dosen berkontribusi terhadap pencapaian indikator kinerja institusi. Di sisi lain penilaian kinerja tenaga kependidikan (tendik) juga menjadi bagian penting dari MSDM pada PTS. STIE Port Numbay (n.d.) menekankan bahwa kinerja tendik harus dinilai berdasarkan kualitas layanan administrasi akademik, ketepatan waktu pelayanan, dan keterlibatan dalam pengembangan sistem tata kelola kampus. Dengan mengelola kinerja secara terstruktur, PTS dapat membangun budaya mutu yang kuat dan meningkatkan kepuasan mahasiswa sebagai pengguna layanan.
5) Strategi MSDM PTS dalam Memenangkan Persaingan Pendidikan Tinggi
Persaingan antar perguruan tinggi semakin ketat, terutama dengan meningkatnya jumlah PTS dan tuntutan akreditasi. Oleh karena itu, MSDM menjadi faktor strategis yang menentukan daya saing institusi. Menurut Shobikin (2025), strategi MSDM PTS harus bersifat integratif, menggabungkan rekrutmen yang selektif, pengembangan kompetensi berkelanjutan, penguatan budaya mutu, serta pemberian insentif berbasis kinerja. Strategi ini dapat meningkatkan produktivitas dosen dalam kegiatan penelitian, publikasi, serta inovasi pembelajaran. Pedoman MSDM Universitas Islam Fatimah Mamuju (n.d.) menegaskan bahwa PTS dapat meningkatkan daya saing dengan mengembangkan sistem penjaminan mutu internal (SPMI) yang melibatkan dosen dan tendik dalam evaluasi berkelanjutan. PTS juga perlu mengembangkan sistem informasi kepegawaian untuk mendukung monitoring kinerja, penilaian kualifikasi, dan pemetaan kebutuhan SDM. STIE Port Numbay (n.d.) menambahkan bahwa strategi MSDM PTS harus mempertimbangkan peningkatan layanan akademik, penguatan middle management, serta penyediaan fasilitas pendukung seperti laboratorium, ruang penelitian, dan akses publikasi. PTS yang mampu mengelola MSDM secara strategis akan lebih mudah memperoleh akreditasi unggul serta meningkatkan kepercayaan publik.
Manajemen Sumber Daya Manusia dalam PTS memiliki ruang lingkup yang luas dan peran yang sangat strategis. Berbagai tantangan seperti keterbatasan anggaran, kesulitan rekrutmen SDM berkualifikasi, serta persaingan yang semakin ketat menuntut PTS untuk mengelola SDM secara profesional dan terukur. Berdasarkan teori Poerwanto (2013), Shobikin (2025), STIE Port Numbay (n.d.), Universitas Islam Fatimah Mamuju (n.d.), dan Muhtarom (n.d.), MSDM PTS harus mencakup rekrutmen berbasis kompetensi, pengembangan dan retensi SDM, peningkatan kinerja akademik, serta penerapan strategi integratif yang mendukung pencapaian visi institusi. Dengan pengelolaan MSDM yang efektif, PTS dapat meningkatkan mutu pendidikan, memperbaiki akreditasi, dan memperkuat daya saing di tingkat regional maupun nasional.
d. Peran MSDM dalam Pengembangan Tenaga Akademik
Pengembangan tenaga akademik merupakan aspek kunci dalam manajemen sumber daya manusia (MSDM) di perguruan tinggi. Dalam konteks pendidikan tinggi, tenaga akademik terutama dosen memegang peran strategis sebagai penggerak utama proses pembelajaran, penelitian, dan pengabdian kepada masyarakat. Oleh karena itu, perguruan tinggi memerlukan pendekatan MSDM yang terencana, sistematis, dan berkelanjutan untuk memastikan bahwa tenaga akademiknya memiliki kompetensi yang adaptif terhadap perkembangan zaman. Aminudin (2023) menyebutkan bahwa MSDM pada dasarnya berfungsi mengarahkan individu agar mampu memberikan kontribusi optimal bagi organisasi melalui proses rekrutmen, pembinaan, pengembangan, dan evaluasi kinerja. Dengan demikian, pengembangan tenaga akademik bukan sekadar program tambahan, tetapi merupakan fondasi keberhasilan institusi dalam meningkatkan mutu pendidikan. Menurut Fatahilla (n.d.), pengembangan sumber daya manusia merupakan upaya sistematis yang dilakukan organisasi untuk meningkatkan pengetahuan, kemampuan, kreativitas, dan keterampilan anggota organisasi sehingga mampu memberikan kontribusi maksimal bagi pencapaian tujuan. Dalam konteks perguruan tinggi, pengembangan dosen harus diarahkan untuk memperkuat kompetensi pedagogik, profesional, sosial, dan kepribadian sebagai bagian dari standar kompetensi pendidik. Hal ini sejalan dengan pandangan Rohman (2022) yang menekankan bahwa manajemen pengembangan SDM mencakup proses pelatihan, pendidikan lanjutan, coaching, mentoring, hingga pembinaan karier sebagai upaya integral untuk meningkatkan kinerja individu dan institusi. Artinya, peran MSDM dalam pengembangan tenaga akademik tidak hanya berhenti pada pelaksanaan pelatihan, tetapi harus meliputi seluruh siklus pembinaan kompetensi dosen.
1) MSDM sebagai Pengarah Kebijakan Pengembangan Dosen
Pengembangan tenaga akademik tidak dapat dipisahkan dari kebijakan strategis perguruan tinggi. Aminudin (2023) menyatakan bahwa kebijakan MSDM diperlukan untuk memastikan program pengembangan berjalan sesuai arah organisasi dan berbasis pada standar mutu. Perguruan tinggi yang memiliki visi peningkatan kualitas akademik harus menerjemahkannya ke dalam sejumlah program seperti studi lanjut dosen, workshop metodologi penelitian, pelatihan kurikulum, dan pelatihan penggunaan teknologi pendidikan. STIE Kasih Bangsa (2024), dalam Pedoman Sistem Pengembangan SDM, menegaskan bahwa penyusunan kebijakan pengembangan tenaga akademik harus mencakup analisis kebutuhan, pemetaan kompetensi, prioritas program, dan evaluasi efektivitas pengembangan. Dengan demikian, peran MSDM tidak hanya bersifat administratif, tetapi juga strategis: mengidentifikasi celah kompetensi tenaga akademik, merancang intervensi, mengalokasikan anggaran, serta memastikan keberlanjutan program. Program pengembangan yang berbasis kebutuhan ini penting agar dosen tidak hanya terampil pada aspek teknis pembelajaran, tetapi juga mampu beradaptasi dengan dinamika global seperti digitalisasi pendidikan, transformasi kurikulum, dan tuntutan publikasi ilmiah.
2) Rekrutmen dan Seleksi sebagai Fondasi Pengembangan Akademik
Pengembangan tenaga akademik yang efektif dimulai sejak tahap rekrutmen. Syamsuddin (1996) menjelaskan bahwa strategi pengembangan dosen harus didahului oleh proses seleksi yang memastikan bahwa calon dosen memiliki potensi untuk dikembangkan lebih lanjut melalui pendidikan lanjutan atau program pelatihan. Perekrutan yang tidak berbasis standar kompetensi akan menyulitkan perguruan tinggi dalam proses pembinaan selanjutnya karena tenaga akademik yang diterima tidak memiliki kesiapan dasar. Selain itu STIE Kasih Bangsa (2024) menekankan pentingnya pemetaan kompetensi awal dosen sebagai langkah awal perencanaan pengembangan. Melalui pemetaan kompetensi, MSDM dapat menentukan apakah tenaga akademik membutuhkan penguatan pedagogik, metodologi penelitian, penggunaan teknologi pembelajaran, atau peningkatan soft skills seperti komunikasi akademik. Dengan demikian, rekrutmen bukan sekadar mengisi kekosongan formasi, tetapi menjadi pintu masuk bagi seluruh siklus pengembangan SDM.
3) Pengembangan Kompetensi Profesional Dosen
Peran utama MSDM dalam perguruan tinggi adalah memastikan bahwa dosen memiliki kemampuan profesional sesuai bidang keilmuannya. Rohman (2022) menyatakan bahwa pengembangan profesional meliputi kegiatan pelatihan, seminar, workshop, pemberian beasiswa studi lanjut, dan partisipasi dalam konferensi ilmiah. Program-program ini memungkinkan dosen memperbarui pengetahuan, mengembangkan keterampilan akademik, dan meningkatkan kapasitas penelitian. Fatahilla (n.d.) menyoroti bahwa dosen yang mengikuti program pengembangan profesional menunjukkan peningkatan signifikan dalam kualitas pembelajaran dan produktivitas riset. Dalam dokumen tersebut dijelaskan bahwa pengembangan profesional harus dijalankan secara terencana, bukan sekadar respons terhadap kebutuhan sesaat. Oleh sebab itu, perguruan tinggi perlu menyusun kalender pengembangan dosen yang mencakup pelatihan tahunan, kegiatan bimbingan penelitian, serta program penugasan akademik yang memungkinkan dosen mendapatkan pengalaman praktik di lapangan. STIE Kasih Bangsa (2024) juga menekankan pentingnya integrasi antara pengembangan profesional dan sistem penilaian kinerja. Artinya, hasil pelatihan dosen harus diukur dampaknya terhadap kualitas pengajaran maupun output penelitian. Dengan demikian, pengembangan profesional tidak berhenti pada sertifikat pelatihan, tetapi menjadi bagian dari siklus peningkatan mutu tenaga akademik.
4) Pengembangan Kompetensi Pedagogik
Selain kompetensi profesional, MSDM juga berperan penting dalam pengembangan pedagogik dosen. Menurut Fatahilla (n.d.), kompetensi pedagogik merupakan kemampuan dosen dalam merencanakan, melaksanakan, dan mengevaluasi proses pembelajaran secara efektif dan inovatif. Di era digital, pengembangan pedagogik tidak hanya mencakup metodologi pembelajaran konvensional, tetapi juga pemanfaatan teknologi informasi, pembelajaran berbasis proyek, dan pembelajaran berbasis outcome (OBE). Aminudin (2023) menyebutkan bahwa organisasi pendidikan wajib menyediakan fasilitas dan pelatihan pedagogik berkelanjutan agar tenaga pendidik mampu mengikuti perkembangan sistem pendidikan. Hal ini sejalan dengan pedoman UIN Sultan Syarif Kasim (2024) yang menegaskan bahwa kompetensi pedagogik harus diperkuat melalui pelatihan kurikulum, workshop penyusunan RPS, pelatihan penilaian autentik, dan pengembangan media pembelajaran berbasis digital. Pengembangan pedagogik yang intensif akan meningkatkan interaksi dosen-mahasiswa dan memastikan bahwa dosen mampu menyajikan materi secara menarik, relevan, dan sesuai dengan capaian pembelajaran.
5) Pembinaan Karier dan Pemetaan Jenjang Jabatan Akademik
Pengembangan tenaga akademik tidak dapat dipisahkan dari pembinaan karier. Dalam banyak perguruan tinggi, kenaikan jabatan akademik dosen sering terhambat karena kurangnya dukungan sistemik dari unit MSDM. Rohman (2022) menjelaskan bahwa pembinaan karier harus didasarkan pada standar kompetensi dan regulasi jabatan fungsional. Perguruan tinggi perlu menyediakan pendampingan penyusunan karya ilmiah, lokakarya penulisan jurnal, serta pembinaan publikasi internasional untuk membantu dosen memenuhi persyaratan akademik. Menurut Syamsuddin (1996), pembinaan karier harus dilakukan secara bertahap melalui sistem mentoring dan coaching oleh dosen senior. Pendekatan ini tidak hanya membantu dosen junior memahami tata kelola akademik, tetapi juga memberikan teladan profesionalisme. Program pembinaan karier yang baik juga mencakup pembagian beban kerja yang seimbang, kesempatan studi lanjut, dan penugasan akademik yang mendukung pengembangan keahlian dosen pada bidang tertentu. Pedoman dari STIE Kasih Bangsa (2024) menegaskan bahwa pembinaan karier harus terintegrasi dengan penilaian kinerja tahunan, sehingga perguruan tinggi dapat memantau perkembangan kompetensi dosen secara objektif. Dengan demikian, MSDM berperan sebagai fasilitator sekaligus pengarah dalam memastikan dosen mampu berkembang hingga mencapai jenjang akademik yang lebih tinggi.
6) Retensi Tenaga Akademik dan Peningkatan Kinerja Dosen
Peran MSDM juga mencakup upaya mempertahankan (retensi) tenaga akademik yang berkualitas. Perguruan tinggi sering menghadapi tantangan tingginya mobilitas dosen, terutama pada PTS yang bersaing dengan perguruan tinggi negeri atau institusi swasta besar. Aminudin (2023) menekankan bahwa retensi dosen dapat dilakukan melalui sistem penghargaan, lingkungan kerja kondusif, hubungan interpersonal yang positif, serta peluang pengembangan karier yang jelas. Dalam penelitian Fatahilla (n.d.), ditemukan bahwa dosen yang merasa dihargai oleh institusi cenderung menunjukkan loyalitas dan komitmen yang lebih tinggi. Oleh karena itu, unit MSDM perlu merancang strategi retensi yang mencakup insentif kinerja, tunjangan pengembangan profesional, fleksibilitas kerja, serta pemberian penghargaan berbasis prestasi akademik. STIE Kasih Bangsa (2024) menyatakan bahwa pengembangan SDM dapat menjadi faktor utama dalam retensi dosen karena dosen merasa diakui sebagai aset berharga. Dengan demikian, pengembangan dan retensi merupakan dua aspek yang saling melengkapi dalam upaya meningkatkan kinerja tenaga akademik secara menyeluruh. Aminudin, A. (2023).
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a. Pengertian Kinerja
Kinerja merupakan konsep fundamental dalam manajemen sumber daya manusia karena menggambarkan tingkat pencapaian seseorang dalam melaksanakan tugas sesuai standar yang ditetapkan organisasi. Armstrong (2004) mendefinisikan kinerja sebagai hasil pekerjaan yang dicapai seorang individu yang dipengaruhi oleh kemampuan, usaha, dan pemahaman terhadap peran yang harus dijalankan. Menurutnya, kinerja tidak hanya dilihat dari output yang dihasilkan, tetapi juga proses dan perilaku individu dalam mencapai tujuan tersebut. Dengan demikian, kinerja merupakan kombinasi antara kompetensi, motivasi, dan kesempatan bagi seseorang untuk menampilkan kemampuan terbaiknya di dalam organisasi. Pandangan Armstrong tersebut sejalan dengan Kirana (2018) yang menyatakan bahwa kinerja mencerminkan tingkat efektivitas seseorang dalam melaksanakan tugasnya sesuai target dan indikator yang telah ditetapkan organisasi. Kirana menegaskan bahwa kinerja bukan hanya tentang kuantitas pekerjaan, melainkan juga kualitas, ketepatan waktu, dan kontribusi terhadap pencapaian tujuan organisasi secara keseluruhan. Dalam konteks perguruan tinggi, misalnya, kinerja dosen mencakup kualitas pengajaran, produktivitas penelitian, keterlibatan dalam pengabdian masyarakat, serta peran aktif dalam pengembangan institusi. Karena itu, penilaian kinerja harus dilakukan secara komprehensif agar aspek-aspek tersebut dapat terukur dengan baik. Mangkunegara (2015) memberikan penjelasan bahwa kinerja merupakan hasil kerja baik secara kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh karyawan dalam melaksanakan tugas sesuai tanggung jawab yang diberikan. Ia juga menekankan bahwa kinerja dipengaruhi oleh dua faktor utama, yaitu faktor kemampuan (ability) dan faktor motivasi (motivation). Kemampuan mencakup bakat, keterampilan, serta kompetensi yang dimiliki seseorang, sedangkan motivasi meliputi sikap dan semangat kerja yang mendorong individu mencapai hasil yang diharapkan. Dengan demikian, peningkatan kinerja memerlukan intervensi yang bersifat simultan: memperkuat kompetensi dan meningkatkan motivasi kerja.
Mathis dan Jackson (2011) menjelaskan bahwa kinerja merupakan fungsi dari tiga aspek penting yaitu kemampuan (ability), usaha (effort), dan dukungan situasional (support). Menurut mereka, seseorang dapat bekerja optimal apabila ia memiliki kompetensi yang sesuai dengan pekerjaannya, berusaha secara maksimal, dan mendapat dukungan yang memadai dari organisasi termasuk fasilitas, alat, sistem kerja, serta lingkungan kerja yang kondusif. Dengan demikian, pencapaian kinerja tinggi tidak hanya tanggung jawab individu, tetapi juga organisasi yang harus menyediakan kondisi yang memungkinkan karyawan bekerja secara efektif. Dalam konteks pendidikan tinggi, dukungan tersebut dapat berupa pelatihan dosen, penyediaan sarana pembelajaran, akses jurnal ilmiah, serta iklim akademik yang mendukung kreativitas dan inovasi. Perspektif yang lebih konseptual dijelaskan bahwa kinerja adalah tingkat pencapaian pelaksanaan tugas yang bersumber dari kompetensi, tanggung jawab, dan komitmen yang dimiliki seseorang terhadap pekerjaannya. Modul tersebut menambahkan bahwa kinerja dipengaruhi tiga komponen utama: perilaku kerja, hasil kerja, dan karakteristik pribadi. Perilaku kerja menunjukkan bagaimana seseorang menjalankan pekerjaannya, hasil kerja menggambarkan capaian yang diperoleh, sementara karakteristik pribadi mencerminkan sikap, nilai, serta integritas individu. Ketiga komponen ini saling melengkapi dan harus ditinjau secara bersamaan untuk mendapatkan gambaran utuh tentang kinerja seseorang.
Berdasarkan berbagai perspektif tersebut dapat dipahami bahwa kinerja merupakan konsep multidimensional yang melibatkan unsur kemampuan, perilaku, hasil, dan kondisi organisasi. Oleh sebab itu, pengukuran kinerja harus dilakukan secara objektif, terukur, dan berorientasi pada perbaikan berkelanjutan. Armstrong (2004) menekankan bahwa organisasi modern memerlukan sistem manajemen kinerja yang tidak hanya menilai, tetapi juga membantu karyawan berkembang melalui pembinaan, feedback, dan perencanaan kinerja. Pendekatan ini penting agar organisasi tidak sekadar melakukan evaluasi, melainkan memberikan arah pengembangan kompetensi yang sesuai dengan tujuan strategis institusi.
Kirana (2018) menambahkan bahwa manajemen kinerja harus bersifat proses, bukan hanya kegiatan tahunan. Artinya, kinerja individu harus dipantau secara berkala melalui supervisi, diskusi kinerja, dan tindak lanjut pengembangan agar karyawan dapat mengetahui kekuatan dan kelemahan diri mereka. Hal ini sangat relevan dalam lingkungan perguruan tinggi, di mana dosen membutuhkan feedback terkait kualitas pembelajaran, penelitian, dan kontribusinya terhadap institusi. Melalui proses manajemen kinerja yang berkesinambungan, perguruan tinggi dapat mendorong peningkatan profesionalisme dan produktivitas tenaga akademiknya. Lebih lanjut Mangkunegara (2015) menegaskan bahwa kinerja yang baik hanya akan tercapai apabila ada kesesuaian antara kemampuan yang dimiliki individu dengan tuntutan pekerjaan. Oleh karena itu, proses analisis jabatan, pelatihan, dan pengembangan menjadi bagian penting dalam mendukung kinerja. Jika perguruan tinggi tidak menyediakan pelatihan pedagogik, metodologi penelitian, atau fasilitas akademik, maka dosen akan sulit mencapai kinerja optimal meskipun mereka memiliki potensi. Hal ini selaras dengan pandangan Mathis dan Jackson (2011) bahwa dukungan organisasi merupakan faktor esensial yang memungkinkan individu bekerja secara efektif.
Dapat disimpulkan bahwa kinerja harus dilihat sebagai kombinasi antara kompetensi individu dan kondisi organisasi. Dengan demikian, peningkatan kinerja memerlukan pendekatan holistik yang mencakup seleksi, pelatihan, pembinaan, motivasi, evaluasi, dan sistem penghargaan. Dalam konteks perguruan tinggi, hal ini berarti institusi harus memastikan bahwa dosen memiliki kompetensi, motivasi, fasilitas, dan lingkungan kerja yang mendukung tugas tri dharma perguruan tinggi.
b. Pengertian Kinerja Dosen dalam Perspektif Pendidikan Tinggi
Kinerja dosen merupakan konsep sentral dalam pengelolaan perguruan tinggi, karena kualitas pendidikan tinggi sangat ditentukan oleh kualitas pelaksanaan tugas dosen dalam Tri Dharma. Dalam konteks ini, kinerja dosen tidak hanya dipahami sebagai hasil kerja individual semata, tetapi sebagai kontribusi profesional yang selaras dengan standar mutu akademik. Mangkunegara (2016) menjelaskan bahwa kinerja merupakan hasil kerja baik dari aspek kualitas maupun kuantitas yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas sesuai tanggung jawabnya. Jika definisi ini diterapkan dalam dunia pendidikan tinggi, maka kinerja dosen mencerminkan tingkat keberhasilan dosen dalam menjalankan fungsi pengajaran, penelitian, dan pengabdian kepada masyarakat. Kinerja dosen dalam perspektif pendidikan tinggi harus dilihat secara multidimensional. Simanjuntak (2005) menyatakan bahwa kinerja merupakan tingkat pencapaian seseorang dalam melaksanakan tugas yang merupakan hasil interaksi antara kemampuan, motivasi, dan kesempatan. Dengan demikian, kinerja dosen tidak hanya dipengaruhi oleh kompetensi akademiknya, tetapi juga oleh motivasi profesional dan dukungan institusional seperti fasilitas penelitian, kebijakan akademik, serta lingkungan kerja yang kondusif. Perspektif ini sesuai dengan kebutuhan perguruan tinggi modern yang menuntut dosen tidak hanya mengajar, tetapi juga menghasilkan karya ilmiah, melakukan inovasi, dan berkontribusi terhadap mutu institusi. Dalam konteks perilaku organisasi, Mitchell (1978) menjelaskan bahwa kinerja seseorang merupakan fungsi dari kemampuan (ability), motivasi (motivation), dan persepsi tentang peran (role perception). Jika kerangka ini diterapkan pada dosen, maka kinerja dosen dipengaruhi oleh kompetensi pedagogik dan akademik, dorongan intrinsik maupun ekstrinsik untuk berprestasi, serta pemahaman terhadap peran profesionalnya dalam Tri Dharma. Artinya, dosen yang memiliki kemampuan mengajar tetapi tidak memahami tuntutan institusional, atau dosen yang berkompetensi tinggi tetapi tidak memiliki motivasi melakukan penelitian, akan menunjukkan kinerja yang tidak optimal. Oleh karena itu, perguruan tinggi harus membangun sistem yang memperjelas peran dosen dan memberikan motivasi berkelanjutan.
Blazey et al. (2001), melalui kriteria kinerja pendidikan, menekankan bahwa kinerja tenaga pendidik harus diukur berdasarkan kontribusinya terhadap peningkatan mutu pembelajaran, efektivitas program pendidikan, dan pencapaian tujuan institusional. Dalam pendidikan tinggi, indikator tersebut tercermin dalam kualitas pengajaran, keterlibatan dalam kurikulum, kemampuan mengembangkan metode pembelajaran inovatif, serta partisipasi dalam peningkatan mutu akademik. Dengan demikian, kinerja dosen tidak hanya terkait pada aktivitas individual, tetapi juga keterlibatan aktif dalam proses peningkatan kualitas institusi secara keseluruhan. Sudarmayanti (1996) menekankan bahwa kinerja dalam organisasi pendidikan dipengaruhi oleh faktor internal seperti kemampuan, keterampilan, dan tanggung jawab, serta faktor eksternal seperti fasilitas dan kebijakan institusi. Dalam konteks dosen, hal ini berarti bahwa kinerja tidak hanya bergantung pada kualitas kompetensi akademik yang dimiliki dosen, tetapi juga pada sistem manajemen perguruan tinggi seperti pembinaan karir, dukungan penelitian, dan pengembangan profesional. Dengan demikian, institusi harus memperhatikan kondisi kerja dan memastikan lingkungan akademik mendukung produktivitas dosen. Dengan mengintegrasikan seluruh perspektif tersebut, kinerja dosen dalam pendidikan tinggi dapat didefinisikan sebagai hasil dan proses kerja profesional yang mencerminkan kemampuan dosen dalam menjalankan Tri Dharma secara efektif dan berkontribusi terhadap pengembangan institusi. Mangkunegara (2016) menegaskan bahwa kinerja merupakan akumulasi dari kemampuan, motivasi, dan persepsi peran. Hal ini sangat relevan bagi dosen, karena pencapaian Tri Dharma memerlukan kombinasi harmonis antara kompetensi akademik, motivasi ilmiah, dan pemahaman peran dosen sebagai pendidik sekaligus ilmuwan. Secara lebih spesifik, Simanjuntak (2005) menggarisbawahi bahwa kinerja individu merupakan hasil interaksi antara faktor internal dan eksternal. Pada dosen, faktor internal dapat berupa kompetensi pedagogik, kemampuan publikasi, dan integritas akademik, sedangkan faktor eksternal dapat berupa kebijakan institusi terkait Beban Kerja Dosen (BKD), ketersediaan riset, dukungan anggaran penelitian, serta atmosfer akademik. Oleh sebab itu, perguruan tinggi harus mengelola kedua aspek tersebut secara seimbang untuk menghasilkan kinerja dosen yang tinggi. 
Blazey et al. (2001) memberikan perspektif penting bahwa kinerja dosen harus diukur berdasarkan dampaknya terhadap proses pembelajaran dan hasil belajar mahasiswa. Artinya, dosen yang mengajar tanpa menghasilkan pembelajaran bermakna tidak dapat dikatakan memiliki kinerja yang baik. Pandangan ini menegaskan bahwa kinerja dosen harus berorientasi pada mutu, relevansi, dan keberlanjutan pendidikan tinggi. Selain itu, Mitchell (1978) juga menekankan bahwa persepsi peran sangat memengaruhi kinerja; jika dosen tidak memahami peran sebagai peneliti dan pengabdi masyarakat, maka mereka cenderung hanya fokus pada pengajaran. Sudarmayanti (1996) menambah bahwa fasilitas dan dukungan kelembagaan sangat memengaruhi tingkat produktivitas dosen. Oleh karena itu, perguruan tinggi harus menyediakan sarana penelitian, akses jurnal, serta sistem pembinaan karir yang jelas. Tanpa dukungan tersebut, dosen sulit mencapai kinerja optimal meskipun memiliki kemampuan yang tinggi.
Secara keseluruhan, kinerja dosen dalam perspektif pendidikan tinggi dapat disimpulkan sebagai paduan antara kompetensi akademik, komitmen profesional, kualitas pelaksanaan Tri Dharma, serta kontribusi nyata terhadap tujuan institusi dapat ditegaskan bahwa kinerja dosen merupakan hasil yang kompleks, dipengaruhi oleh kompetensi, motivasi, dukungan organisasi, dan pemahaman terhadap peran akademik. Untuk itu, perguruan tinggi harus menerapkan manajemen kinerja yang komprehensif, terukur, dan berorientasi pada peningkatan mutu akademik.
c. Indikator Kinerja Dosen Berdasarkan Standar DIKTI
Indikator kinerja dosen merupakan tolok ukur yang digunakan untuk mengevaluasi mutu, produktivitas, dan profesionalitas dosen sebagai pelaksana tridarma perguruan tinggi. Dalam konteks regulasi nasional Kemdikbudristek telah menetapkan standar minimum melalui Keputusan Mendikbudristek No. 500/M/2024. Regulasi ini mempertegas bahwa kinerja dosen harus dapat diukur secara kuantitatif maupun kualitatif agar penyelenggaraan pendidikan tinggi berjalan efektif dan akuntabel. Dalam dokumen tersebut dijelaskan bahwa indikator kinerja dosen meliputi aspek pengajaran, penelitian, pengabdian kepada masyarakat, pengembangan profesi, serta kontribusi pada tata kelola institusi pendidikan tinggi (Kemendikbudristek, 2024).
1) Kinerja Pengajaran (Pendidikan)
Pada indikator pendidikan, dosen wajib menunjukkan kualitas dalam merencanakan, melaksanakan, dan mengevaluasi pembelajaran. Berdasarkan Keputusan Mendikbudristek kinerja dosen dinilai dari kemampuan menyusun RPS sesuai SN-Dikti, keterlaksanaan pembelajaran berdasarkan kontrak kuliah, serta kemampuan melakukan evaluasi hasil belajar secara objektif dan transparan. Penilaian mengacu pada pemenuhan standar yang ditetapkan dalam Standar Nasional Pendidikan Tinggi yang menetapkan bahwa dosen harus menjalankan proses pembelajaran yang interaktif, holistik, integratif, dan ilmiah (SN-Dikti, 2020). Situs Duniadosen (2024) menambahkan bahwa indikator pengajaran yang baik mencakup: tingkat kehadiran dosen di kelas, ketepatan waktu penyerahan nilai, pengelolaan pembelajaran berbasis teknologi, serta kemampuan memberikan umpan balik konstruktif kepada mahasiswa. Dengan demikian, kinerja pengajaran tidak hanya diukur dari aktivitas tatap muka, tetapi juga dari kualitas manajerial akademik, integritas, serta pemenuhan administrasi pembelajaran. Penilaian ini sejalan dengan implementasi Outcome-Based Education (OBE) yang mengharuskan dosen memastikan capaian pembelajaran (CPL) benar-benar tercapai.
2) Kinerja Penelitian (Research Performance)
Bidang penelitian merupakan indikator sentral karena dosen berperan sebagai penghasil ilmu pengetahuan. Indikator kinerja penelitian meliputi publikasi nasional dan internasional, perolehan hak kekayaan intelektual, partisipasi dalam seminar ilmiah, serta keterlibatan dalam proyek penelitian yang didanai lembaga nasional maupun internasional. Regulasi tersebut menegaskan bahwa dosen wajib menghasilkan publikasi ilmiah setiap tahun sebagai bagian dari kontribusi akademik dan pengembangan ilmu (Kemendikbudristek, 2024). Sementara itu Permendikbudristek No. 44 Tahun 2024 mengatur bahwa penelitian dosen harus relevan dengan bidang keilmuan serta mendukung pencapaian standar mutu program studi. Beban kerja penelitian harus selaras dengan ketentuan BKD dan pelaporan berbasis SISTER. Hal ini diperkuat oleh SN-Dikti yang menyebutkan bahwa penelitian dosen wajib berorientasi pada pengembangan iptek, kemanfaatan sosial, serta penguatan reputasi perguruan tinggi melalui publikasi dan kerja sama riset (SN-Dikti, 2020). Menurut Duniadosen.com (2024), terdapat beberapa indikator tambahan yang digunakan perguruan tinggi untuk menilai kinerja penelitian dosen, seperti jumlah sitasi, peer review involvement, dan kemampuan dosen dalam membangun jejaring penelitian. Ini menegaskan bahwa produktivitas ilmiah tidak hanya berbasis output tetapi juga kontribusi akademik dalam ekosistem ilmiah.


3) Kinerja Pengabdian kepada Masyarakat
Pengabdian kepada masyarakat merupakan salah satu unsur tridarma yang menunjukkan kontribusi dosen terhadap pemecahan masalah sosial, ekonomi, maupun budaya. Indikator bahwa pengabdian harus menghasilkan output berupa laporan, publikasi, inovasi sosial, atau kegiatan pelatihan kepada masyarakat. Kinerja pengabdian harus memiliki relevansi dengan keilmuan dosen dan berdampak langsung pada peningkatan kualitas kehidupan masyarakat. Dalam SN-Dikti pengabdian kepada masyarakat digambarkan sebagai aktivitas yang berbasis hasil penelitian dan harus memiliki keberlanjutan serta evaluasi dampak. Perguruan tinggi diwajibkan mengaktifkan dosen dalam kegiatan pengabdian minimal satu kali dalam satu tahun akademik sebagai bentuk tanggung jawab sosial. Duniadosen (2024) menambahkan bahwa indikator keberhasilan pengabdian dapat dilihat dari keterlibatan mitra, dokumentasi kegiatan, serta publikasi hasil pengabdian di jurnal pengabdian. Pengabdian yang berkualitas harus memenuhi unsur kebermanfaatan, inovasi, dan keberlanjutan. Ini menunjukkan bahwa standar DIKTI tidak hanya fokus pada kuantitas kegiatan, tetapi juga dampak substantif terhadap masyarakat.
d. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Dosen
Kinerja dosen merupakan salah satu komponen utama yang menentukan mutu perguruan tinggi. Kinerja yang optimal tidak hanya berdampak pada kualitas proses pembelajaran, tetapi juga berpengaruh terhadap reputasi institusi dan pencapaian tridarma perguruan tinggi. Sejumlah penelitian menunjukkan bahwa kinerja dosen dipengaruhi oleh berbagai faktor internal maupun eksternal yang berkaitan dengan kompetensi individu, motivasi, lingkungan kerja, kepemimpinan, serta sistem manajemen institusi. Harsono (2018) menekankan bahwa kinerja dosen tidak dapat dipisahkan dari kondisi psikologis, profesionalisme, motivasi kerja, dan budaya organisasi yang membentuk perilaku kerja produktif di lingkungan kampus. Dengan demikian, memahami faktor-faktor yang memengaruhi kinerja dosen sangat penting bagi lembaga pendidikan dalam rangka meningkatkan mutu akademik secara berkelanjutan.
1) Kompetensi dan Profesionalisme Dosen
Kompetensi merupakan faktor fundamental yang sangat menentukan kualitas kinerja dosen. Kompetensi mencakup kemampuan pedagogik, profesional, sosial, dan kepribadian yang tercermin dalam pelaksanaan tugas tridarma. Menurut Herawati (2019), kompetensi pedagogik berpengaruh signifikan terhadap kemampuan dosen dalam merencanakan dan melaksanakan pembelajaran, melakukan evaluasi hasil belajar, serta menciptakan suasana belajar yang kondusif. Tanpa kompetensi yang memadai, dosen akan kesulitan mencapai standar mutu pembelajaran yang ditetapkan oleh perguruan tinggi maupun oleh SN-Dikti. Selain itu, kompetensi profesional juga menjadi indikator utama produktivitas riset dan karya ilmiah dosen. Rifkhan (2020) menemukan bahwa kompetensi profesional berperan penting dalam kemampuan dosen menghasilkan penelitian, publikasi ilmiah, pengabdian kepada masyarakat, serta inovasi akademik lainnya. Dalam konteks tridarma perguruan tinggi, dosen yang memiliki keahlian sesuai bidangnya cenderung lebih produktif dalam menghasilkan karya ilmiah berkualitas, mengikuti forum ilmiah, serta mampu mengembangkan metode pembelajaran berbasis penelitian. Profesionalisme dosen tidak hanya diukur dari kemampuan teknis, tetapi juga etos kerja, integritas, kedisiplinan, serta kemampuan adaptasi terhadap perkembangan teknologi pendidikan. Dengan kata lain, kompetensi dan profesionalisme merupakan fondasi yang menentukan sejauh mana dosen dapat menjalankan tridarma secara efektif dan berkelanjutan.
2) Motivasi Kerja
Motivasi merupakan tenaga pendorong internal yang memengaruhi semangat, komitmen, dan kedisiplinan dosen dalam melaksanakan tugasnya. Harsono (2018) menjelaskan bahwa motivasi dapat bersumber dari faktor intrinsik seperti kepuasan terhadap pekerjaan, minat akademik, dan aktualisasi diri, maupun faktor ekstrinsik seperti penghargaan, insentif, dan dukungan pimpinan. Ketika dosen memiliki motivasi yang tinggi, mereka cenderung menunjukkan performa lebih baik dalam pengajaran, penelitian, dan pengabdian kepada masyarakat. Herawati (2019) juga menemukan bahwa motivasi memiliki hubungan langsung dengan produktivitas dosen, khususnya pada aspek pengajaran dan penelitian. Dosen yang memiliki motivasi intrinsik kuat biasanya mampu mengembangkan inovasi pembelajaran dan lebih aktif dalam kegiatan pengembangan profesi seperti seminar atau workshop. Sebaliknya, motivasi yang rendah dapat menurunkan semangat kerja, kualitas interaksi dengan mahasiswa, serta produktivitas penelitian. Rifkhan (2020) memperkuat temuan tersebut dengan menegaskan bahwa motivasi dipengaruhi oleh faktor kesejahteraan, penghargaan institusi, dan peluang pengembangan karier. Sistem reward dan recognition yang baik dapat meningkatkan kepuasan kerja dan mendorong dosen untuk mencapai target kinerja secara optimal. Dengan demikian, motivasi merupakan faktor strategis yang berkontribusi langsung pada peningkatan kualitas kinerja dosen.
3) Lingkungan Kerja dan Fasilitas Institusi
Lingkungan kerja yang kondusif merupakan prasyarat terciptanya kinerja dosen yang produktif. Lingkungan kerja mencakup fasilitas laboratorium, perpustakaan, ruang belajar, perangkat teknologi informasi, serta akses terhadap sumber daya penelitian. Harsono (2018) menjelaskan bahwa fasilitas yang memadai akan memperlancar kegiatan dosen dalam pengajaran, penelitian, maupun pengabdian. Dosen yang didukung lingkungan kerja berkualitas cenderung lebih produktif dalam menyusun bahan ajar, menghasilkan artikel ilmiah, dan menyelesaikan tugas administrasi akademik. Fasilitas fisik maupun digital seperti e-learning, repositori jurnal, dan perangkat teknologi informasi sangat menentukan keberhasilan dosen dalam menjalankan pembelajaran berbasis teknologi dan riset berbasis data. Ketika fasilitas terbatas, dosen akan mengalami hambatan dalam melaksanakan pembelajaran inovatif maupun menghasilkan penelitian berkualitas. Herawati (2019) juga menyatakan bahwa lingkungan kerja yang baik tidak hanya berkaitan dengan sarana prasarana, tetapi juga iklim organisasi, suasana akademik, dan hubungan interpersonal antar dosen. Lingkungan kerja yang harmonis dan kolaboratif meningkatkan kenyamanan serta memotivasi dosen untuk lebih aktif berpartisipasi dalam kegiatan akademik dan kepanitiaan institusi. Dengan demikian, lingkungan kerja menjadi faktor eksternal yang memiliki pengaruh signifikan terhadap performa dosen.
4) Kepemimpinan dan Manajemen Perguruan Tinggi
Kepemimpinan memiliki peranan penting dalam membentuk budaya akademik dan mempengaruhi kinerja dosen. Kepala program studi, dekan, atau rektor yang memiliki gaya kepemimpinan partisipatif dan komunikatif cenderung mampu mendorong dosen bekerja lebih optimal. Rifkhan (2020) menemukan bahwa kepemimpinan yang efektif mampu meningkatkan motivasi, disiplin, dan komitmen dosen terhadap tugas tridarma. Pemimpin yang memberikan arahan jelas, dukungan terhadap riset, dan kesempatan pengembangan karier akan mampu meningkatkan performa dosen secara signifikan. Manajemen perguruan tinggi yang baik harus menyediakan sistem penilaian kinerja yang objektif, transparan, dan berbasis data. Sistem ini dapat meningkatkan akuntabilitas, memberikan umpan balik, serta memacu dosen untuk meningkatkan kualitas kerjanya. Selain itu, kebijakan penjaminan mutu, monitoring BKD, dan pembinaan publikasi juga merupakan instrumen manajerial yang sangat menentukan kualitas kinerja dosen. Herawati (2019) menekankan bahwa kepemimpinan yang kurang responsif, birokratis, atau tidak memberi ruang kreativitas dapat menjadi hambatan kinerja dosen. Oleh karena itu, kepemimpinan transformasional sangat dibutuhkan agar perguruan tinggi tetap adaptif terhadap perubahan dan mampu mendorong produktivitas akademik.
5) Beban Kerja dan Keseimbangan Tugas Tridarma
Dosen memiliki beban kerja yang kompleks, mencakup pengajaran, penelitian, pengabdian, serta tugas tambahan seperti pembimbingan, administrasi akademik, dan kepanitiaan. Harsono (2018) menemukan bahwa beban kerja yang tidak seimbang dapat menurunkan kualitas kinerja dosen, khususnya pada aspek penelitian. Banyak dosen yang lebih terbebani oleh kegiatan pengajaran sehingga waktu untuk penelitian menjadi terbatas. Hal serupa dikemukakan oleh Herawati (2019) bahwa tingginya beban administrasi sering kali menghambat produktivitas tridarma, terutama ketika perguruan tinggi tidak memiliki sistem manajemen akademik yang efisien. Rifkhan (2020) menambahkan bahwa keseimbangan beban kerja sangat penting agar dosen dapat mencapai indikator kinerja secara optimal, terutama dalam era kebijakan pelaporan berbasis SISTER dan penguatan publikasi ilmiah. Institusi yang menetapkan pembagian tugas yang proporsional, menyediakan asisten riset, atau memberikan insentif produktivitas akan lebih mampu meningkatkan kinerja dosen secara sistematis.
6) Faktor Psikologis dan Kepuasan Kerja
Selain faktor manajerial dan struktural, aspek psikologis dosen juga memengaruhi kinerja secara signifikan. Harsono (2018) menjelaskan bahwa stres kerja, kejenuhan, dan tekanan akademik dapat berdampak negatif terhadap kualitas kinerja. Sebaliknya, dosen yang memiliki tingkat kesejahteraan psikologis yang baik cenderung bekerja dengan lebih fokus dan produktif. Herawati (2019) juga mengemukakan bahwa kepuasan kerja yang tinggi baik dari sisi penghargaan, hubungan interpersonal, maupun kesempatan pengembangan profesi dapat meningkatkan loyalitas dan komitmen dosen terhadap institusi. Faktor psikologis ini sering kali luput dari perhatian, padahal sangat berpengaruh terhadap performa jangka panjang.
Berdasarkan referensi tersebut dapat disimpulkan bahwa kinerja dosen dipengaruhi oleh kombinasi faktor internal dan eksternal yang saling berkaitan, meliputi:
a) kompetensi dan profesionalisme,
b) motivasi kerja,
c) lingkungan kerja dan fasilitas,
d) kepemimpinan dan manajemen institusi,
e) beban kerja tridarma, dan
f) faktor psikologis serta kepuasan kerja.
Faktor-faktor ini menunjukkan bahwa peningkatan kinerja dosen memerlukan pendekatan holistik yang mencakup penguatan kapasitas individu, perbaikan sistem institusi, serta penciptaan budaya akademik yang sehat dan produktif.
e. Standar BKD dan IKU Perguruan Tinggi Swasta
Beban Kerja Dosen (BKD) dan Indikator Kinerja Utama (IKU) merupakan dua instrumen penting dalam mengukur kinerja dosen dan perguruan tinggi. Keduanya berfungsi memastikan bahwa dosen melaksanakan tugas tridarma secara proporsional, berkontribusi pada pengembangan institusi, serta menghasilkan luaran yang dapat dipertanggungjawabkan secara akademik. Pada perguruan tinggi swasta (PTS), implementasi BKD dan IKU menjadi sangat strategis karena kualitas kinerja dosen berpengaruh langsung terhadap akreditasi, daya saing, dan keberlanjutan institusi. Peraturan terbaru, khususnya Permendikbudristek No. 44 Tahun 2024 tentang Profesi Dosen, menguatkan peran BKD sebagai instrumen pelaporan kinerja sekaligus sebagai dasar pembinaan profesi dosen. Dengan demikian, pemahaman terhadap standar BKD dan IKU sangat penting dalam rangka optimalisasi kinerja dosen di PTS.
1) Standar Beban Kerja Dosen (BKD)
BKD merupakan kewajiban minimum yang harus dipenuhi dosen dalam melaksanakan tugas tridarma setiap semester. Menurut Kepdirjen Dikti tentang Pedoman Operasional BKD (2022), seorang dosen wajib melaksanakan minimal 12 SKS dan maksimal 16 SKS setiap semester, mencakup pendidikan, penelitian, pengabdian kepada masyarakat, serta penunjang tridarma. Ketetapan ini memastikan bahwa dosen memiliki keseimbangan antara tugas mengajar, produktivitas riset, dan kontribusi sosial sebagai bagian dari profesionalisme dosen. Pedoman BKD juga menekankan bahwa kegiatan dosen harus dapat dibuktikan dengan luaran dan didukung oleh dokumentasi yang sah, seperti laporan pembelajaran, artikel ilmiah, laporan pengabdian, hingga dokumen penunjang administrasi akademik (Kepdirjen Dikti, 2022). Hal ini berarti pemenuhan BKD tidak hanya dilihat dari jumlah tugas, tetapi juga kualitas dan dampaknya. Dalam pedoman BKD IAIQI Indralaya (2024), dijelaskan bahwa pelaporan BKD dilakukan melalui dua instrumen, yaitu BKD sebagai pelaporan pelaksanaan tridarma dan LKD (Laporan Kinerja Dosen) sebagai ringkasan capaian kinerja selama satu semester. Kedua instrumen tersebut wajib diunggah secara sistematis dalam platform pelaporan institusi dan menjadi dasar dalam evaluasi kinerja dosen setiap tahun. Dokumen tersebut juga menjadi bahan penilaian untuk kenaikan jabatan akademik dan pemenuhan persyaratan profesi dosen.
Permendikbudristek No. 44 Tahun 2024 juga memberikan penegasan bahwa dosen sebagai profesi memerlukan bukti kinerja yang jelas dan konsisten. Dalam Pasal-pasal yang mengatur pemenuhan beban kerja, disebutkan bahwa BKD merupakan bagian dari akuntabilitas profesi dosen yang memastikan pelaksanaan tridarma dilakukan secara terukur dan berdampak. Dengan demikian, standar BKD tidak hanya bersifat administratif, tetapi juga berkaitan dengan etika profesi yang menuntut dosen berkontribusi terhadap ilmu pengetahuan dan masyarakat. Dalam konteks PTS, Buku Panduan BKD Universitas Muhammadiyah Makassar (2024) menjelaskan bahwa tantangan yang dihadapi dosen meliputi beban mengajar yang tinggi, keterbatasan fasilitas riset, dan tuntutan produktivitas publikasi ilmiah. Karena itu, PTS perlu menyusun strategi manajemen dosen agar pemenuhan BKD tetap memenuhi standar nasional namun tidak membebani dosen secara berlebihan. Panduan tersebut menekankan pentingnya manajemen waktu, kolaborasi riset, dan dukungan institusi sebagai faktor kunci keberhasilan pemenuhan BKD.
2) Indikator Kinerja Utama (IKU) Perguruan Tinggi
Indikator Kinerja Utama (IKU) merupakan ukuran yang digunakan oleh Kementerian Pendidikan, Kebudayaan, Riset, dan Teknologi untuk menilai kualitas perguruan tinggi dalam menjalankan tridarma. IKU berfungsi sebagai alat ukur kinerja institusi secara keseluruhan, bukan hanya dosen secara individu. Pada PTS, IKU menjadi instrumen penting dalam meningkatkan daya saing institusi karena IKU digunakan sebagai dasar evaluasi mutu eksternal serta dapat mempengaruhi kepercayaan publik terhadap institusi pendidikan. Permendikbudristek No. 44 Tahun 2024 menegaskan bahwa pemenuhan IKU harus selaras dengan tugas profesi dosen. Dosen dituntut tidak hanya memenuhi BKD, tetapi juga menghasilkan luaran yang dapat mendukung pencapaian IKU institusi. IKU meliputi indikator seperti lulusan yang terserap kerja, mahasiswa yang belajar di luar kampus, dosen berkegiatan di luar kampus, hasil kerja dosen yang diakui dunia, dan kemitraan dengan industri.
IKU juga mendorong perguruan tinggi untuk meningkatkan mutu riset dan publikasi dosen. Hal ini sesuai dengan Kepdirjen Dikti tentang Pedoman BKD (2022) yang menyatakan bahwa kegiatan penelitian harus menghasilkan luaran berupa publikasi ilmiah, kekayaan intelektual, teknologi tepat guna, atau bentuk inovasi lain. IKU memperluas perspektif dari sekadar pemenuhan tugas tridarma menjadi dampak tridarma terhadap masyarakat, industri, dan dunia pendidikan global. Dalam buku pedoman BKD Universitas Muhammadiyah Makassar (2024) dijelaskan bahwa IKU memerlukan kolaborasi manajemen institusi, bukan hanya tanggung jawab individu dosen. Misalnya, indikator dosen berkegiatan di luar kampus membutuhkan dukungan institusi dalam menyediakan kerja sama dengan industri, lembaga riset, atau pemerintah. Dengan demikian, pemenuhan IKU bersifat kolektif dan sistemik.
3) Hubungan BKD dan IKU dalam Peningkatan Kinerja Dosen PTS
BKD dan IKU bukan dua instrumen yang berdiri sendiri, melainkan saling terhubung dalam upaya meningkatkan kinerja perguruan tinggi. BKD mengatur pelaksanaan tugas tridarma dosen secara individual, sementara IKU mengatur capaian institusi secara keseluruhan. Pada PTS, hubungan keduanya sangat penting karena kinerja individual dosen akan menentukan capaian IKU dan sebaliknya, strategi IKU akan memengaruhi jenis luaran yang harus dihasilkan dosen. Kepdirjen Dikti (2022) menyebutkan bahwa luaran hasil penelitian dan pengabdian merupakan bagian penting dari BKD, yang kemudian menjadi indikator utama dalam pencapaian IKU. Misalnya, publikasi ilmiah dan kekayaan intelektual dosen menjadi aspek penting dalam IKU kategori “hasil kerja dosen yang diakui dunia”. Selain itu, kegiatan dosen di luar kampus yang masuk kategori IKU juga dapat dihitung sebagai pemenuhan BKD apabila sesuai dengan kategori tridarma. IAIQI Indralaya (2024) menekankan bahwa pengelolaan BKD yang baik akan berdampak langsung pada pencapaian IKU. Dosen yang memiliki pedagogik kuat akan mendukung IKU lulusan, dosen yang aktif melakukan riset mendukung IKU publikasi dan kekayaan intelektual, sedangkan dosen yang berkolaborasi dengan industri mendukung IKU kemitraan. Oleh karena itu, integrasi BKD dan IKU penting agar dosen tidak bekerja secara parsial, tetapi memiliki visi yang selaras dengan visi institusi. Permendikbudristek No. 44 Tahun 2024 juga memberikan peran baru bagi dosen sebagai bagian dari profesi strategis. Dalam peraturan tersebut, dosen diposisikan bukan hanya sebagai pengajar, tetapi juga sebagai agen perubahan yang berkontribusi pada inovasi dan pembangunan. Standar ini mendorong PTS untuk memperbaiki tata kelola dosen, termasuk distribusi BKD, penilaian kinerja, serta pembinaan karier.
BKD merupakan standar minimum pelaksanaan tridarma dosen yang bersifat wajib, dengan ketentuan 12–16 SKS per semester dan berbasis luaran yang sah. IKU merupakan indikator strategis untuk menilai kinerja perguruan tinggi dalam tingkat nasional dan global, yang menekankan dampak tridarma bagi masyarakat dan industri. BKD dan IKU saling mendukung, karena luaran BKD dosen berkontribusi langsung terhadap pencapaian IKU, sementara strategi IKU mempengaruhi arah kinerja dosen. Pada PTS, tantangan pemenuhan BKD dan IKU lebih besar dibanding PTN, sehingga diperlukan manajemen dosen yang efektif, dukungan fasilitas, dan tata kelola kinerja yang profesional.
b. Hubungan Antara Manajemen SDM dan Kinerja Dosen
Manajemen sumber daya manusia (MSDM) memiliki peran yang sangat strategis dalam menentukan kualitas perguruan tinggi, terutama dalam konteks perguruan tinggi swasta (PTS) yang menghadapi persaingan ketat dan tuntutan peningkatan mutu secara berkelanjutan. Dosen sebagai tenaga profesional menjadi unsur kunci yang menentukan mutu pendidikan, penelitian, dan pengabdian. Karena itu, manajemen SDM yang efektif tidak hanya mengatur aspek administratif, tetapi juga memastikan bahwa seluruh proses mulai dari rekrutmen, penempatan, pengembangan, hingga evaluasi kinerja berjalan secara sistematis dan terintegrasi. Sejalan dengan itu, Shobikin (2025) menegaskan bahwa strategi MSDM pada PTS harus menggunakan model integratif yang menghubungkan seluruh fungsi SDM dengan tujuan peningkatan kinerja institusi secara menyeluruh. Model ini menempatkan kinerja dosen sebagai output dari proses MSDM yang baik. Dalam perspektif MSDM modern, kinerja dosen tidak berdiri sendiri, tetapi dipengaruhi oleh berbagai aspek seperti kepemimpinan, motivasi kerja, kepuasan kerja, dan kompetensi. Penelitian Sugiarti (2020) menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan dan motivasi kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja dosen, terutama dalam konteks tanggung jawab tridharma perguruan tinggi. Artinya, pengelolaan SDM tidak hanya berfokus pada sistem, tetapi juga pada perilaku organisasi dan kemampuan pimpinan dalam menciptakan lingkungan kerja yang kondusif. Dosen yang berada di lingkungan dengan kepemimpinan suportif cenderung memiliki motivasi yang lebih tinggi dalam mengajar maupun meneliti. Temuan ini sejalan dengan model MSDM integratif bahwa faktor organisasional merupakan bagian esensial dari strategi pengelolaan SDM.
Selain motivasi kepuasan kerja juga memiliki hubungan yang erat dengan kinerja dosen. Penelitian Universitas Islam Negeri Alauddin (n.d.) menunjukkan bahwa motivasi dan kepuasan kerja berkontribusi langsung terhadap peningkatan kinerja dosen, terutama dalam hal produktivitas akademik dan keterlibatan dalam aktivitas kelembagaan. Dosen yang merasakan kepuasan terhadap beban kerja, kompensasi, iklim organisasi, dan penghargaan akan menunjukkan performa yang lebih baik. Dalam konteks MSDM, ini menunjukkan bahwa praktik-praktik seperti penilaian kinerja yang adil, promosi berbasis merit, dan pemberian insentif menjadi instrumen penting dalam meningkatkan kinerja dosen. Kualitas kompetensi dosen juga merupakan variabel penting dalam hubungan MSDM dengan kinerja. YRPIPKU (2024) menegaskan bahwa kompetensi pedagogik, profesional, kepribadian, dan sosial sangat menentukan tingkat kinerja dosen, khususnya dalam memenuhi standar tridharma. Kompetensi yang baik hanya dapat dicapai melalui perencanaan SDM yang matang, seperti pelatihan berkelanjutan, workshop penelitian, peningkatan kualifikasi akademik, dan program pengembangan profesional. Hal ini menunjukkan bahwa MSDM berfungsi sebagai enabler yang memungkinkan dosen mencapai standar kinerja institusi. Tanpa strategi pengembangan yang jelas, PTS akan mengalami kesulitan meningkatkan kualitas layanan akademik. Lebih lanjut, hubungan antara MSDM dan kinerja dosen juga dapat dilihat dari pengelolaan beban kerja dan sistem penilaian kinerja. Dalam penelitian yang dipublikasikan oleh Politeknik Pratama (2025), ditemukan bahwa ketidaksesuaian beban kerja, ketidakjelasan standar penilaian, dan lemahnya manajemen pada tingkat fakultas dapat menurunkan kualitas kinerja dosen. Ini menunjukkan bahwa MSDM harus memastikan bahwa beban kerja didistribusikan secara adil, rasional, dan sesuai kompetensi. Sistem performance appraisal harus mampu menilai kinerja secara objektif dan memberikan umpan balik yang konstruktif bagi dosen untuk memperbaiki kualitas akademik. Jika mekanisme ini lemah, maka motivasi dan kepuasan kerja dosen akan menurun.
Menurut Shobikin (2025), strategi MSDM yang integratif mencakup lima aspek utama: (1) perencanaan dan pengembangan SDM, (2) perbaikan kualitas organisasi, (3) sistem penghargaan, (4) peningkatan motivasi, dan (5) penguatan tata kelola. Kelima aspek ini berperan langsung terhadap pencapaian kinerja dosen. Misalnya, perencanaan SDM memengaruhi kesesuaian penempatan dosen, sementara sistem penghargaan berpengaruh pada semangat untuk menghasilkan karya ilmiah. Pengembangan dosen melalui pelatihan dan coaching juga meningkatkan keterampilan sehingga dosen mampu menunjukkan performa lebih optimal. Dalam aspek kepemimpinan, Sugiarti (2020) menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional sangat efektif dalam meningkatkan motivasi dan kinerja dosen. Kepemimpinan yang inspiratif, mampu memberikan arahan, serta menjalin komunikasi efektif dapat mendorong dosen terlibat aktif dalam aktivitas kampus. Hal ini konsisten dengan praktik MSDM modern yang menempatkan peran pimpinan sebagai human resource champion yang memastikan visi institusi tercermin dalam perilaku dan kinerja dosen. Motivasi berfungsi sebagai pendorong internal yang memengaruhi perilaku kerja dosen, sehingga praktik MSDM seperti pemberian penghargaan, kenaikan jenjang akademik, serta penyediaan sarana prasarana menjadi faktor penentu. Ketika MSDM mampu menyediakan sistem penghargaan yang adil dan memadai, maka motivasi dosen meningkat dan berdampak positif pada kinerja. Di sisi lain kompetensi dosen yang menjadi sorotan yang menunjukkan bahwa kinerja tidak hanya dipengaruhi aspek psikologis, tetapi juga aspek struktural dan profesional. Dosen yang memiliki kompetensi tinggi cenderung lebih produktif dalam melakukan penelitian dan publikasi. Untuk itu, pengembangan SDM melalui pelatihan, pembinaan penelitian, serta program peningkatan kualifikasi menjadi bagian integral dalam strategi MSDM. PTS yang tidak memiliki strategi pengembangan kompetensi beresiko memiliki dosen dengan kinerja rendah.
Keterkaitan antara MSDM dan kinerja dosen menciptakan suatu pola hubungan yang saling memengaruhi. MSDM menyediakan sistem, struktur, dan dukungan; sementara dosen menghasilkan kinerja akademik yang menjadi indikator keberhasilan perguruan tinggi. Politeknik Pratama (2025) menegaskan bahwa tata kelola SDM yang buruk, seperti kurangnya monitoring dan evaluasi, dapat menurunkan kualitas layanan akademik. Sebaliknya, ketika MSDM berjalan baik, budaya kerja menjadi lebih profesional, dosen lebih termotivasi, dan produktivitas meningkat. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa manajemen SDM merupakan fondasi utama yang menentukan kinerja dosen di perguruan tinggi swasta. Seluruh fungsi MSDM mulai dari rekrutmen, penempatan, pengembangan kompetensi, motivasi, hingga evaluasi kinerja berdampak langsung terhadap kualitas dosen dalam melaksanakan tridharma perguruan tinggi. Referensi yang dianalisis menunjukkan bahwa variabel kepemimpinan, motivasi, kepuasan kerja, dan kompetensi merupakan faktor yang secara empiris terbukti memediasi hubungan antara MSDM dan kinerja dosen. Oleh karena itu, PTS harus merancang strategi MSDM yang integratif, adaptif, dan berkelanjutan untuk memastikan peningkatan kinerja dosen dan daya saing institusi di masa depan.



[bookmark: _Toc220599402]Landasan Enam Sistem Nilai
1. [bookmark: _Toc220599403]Nilai Teologi (Theological Value)
Nilai teologi merujuk pada keyakinan spiritual, moralitas keagamaan, dan prinsip-prinsip ketuhanan yang menjadi pedoman utama dalam suatu lembaga berbasis nilai seperti perguruan tinggi Islam. Dalam konteks manajemen SDM, nilai teologi berperan penting dalam membentuk karakter dosen, etos kerja, komitmen moral, dan tanggung jawab akademik. Pada perguruan tinggi swasta yang bernaung dalam nilai-nilai keislaman, rekrutmen dan pembinaan dosen sangat memperhatikan integritas moral serta kesesuaian visi keagamaan lembaga. Penerapan nilai teologi tercermin dalam seleksi dosen yang tidak hanya menilai kompetensi akademik, tetapi juga kedalaman spiritual, akhlak, dan kemampuan menjalankan tugas-tugas pendidikan secara amanah. Dalam proses pengembangan SDM, pelatihan yang berorientasi pada penguatan nilai-nilai religius mampu mendorong dosen memiliki motivasi intrinsik yang stabil, terutama dalam melaksanakan tridharma sebagai bentuk ibadah dan pengabdian. Nilai teologi ini memberikan fondasi kuat bahwa kinerja bukan sekadar capaian kuantitatif, tetapi tanggung jawab moral untuk memberikan pendidikan terbaik. Dengan demikian, nilai teologi membantu membangun budaya organisasi yang berlandaskan integritas dan komitmen spiritual sehingga mendorong stabilitas kinerja dosen dalam jangka panjang.
[bookmark: _Toc220599404]Nilai Fisiologi (Physiological Value)
Nilai fisiologi terkait dengan pemenuhan kebutuhan biologis, kesehatan, kenyamanan kerja, serta kondisi fisik yang mendukung produktivitas. Dalam konteks MSDM perguruan tinggi swasta, nilai ini sangat relevan dalam memastikan kesejahteraan dosen sebagai modal dasar menghasilkan kinerja yang optimal. Perguruan tinggi perlu memperhatikan aspek beban kerja, kenyamanan ruang mengajar, fasilitas akademik, serta dukungan kesehatan dan keselamatan kerja. Ketika lembaga memberikan lingkungan kerja yang sehat, fasilitas memadai, serta pengaturan BKD yang proporsional, dosen akan lebih mudah mencapai performa maksimal. Kelelahan, beban kerja berlebih, atau minimnya fasilitas penelitian dapat menurunkan kualitas pengajaran dan produktivitas publikasi ilmiah. Oleh karena itu, perguruan tinggi swasta perlu membangun sistem dukungan fisiologis yang berkesinambungan, seperti ruang kerja yang ergonomis, akses teknologi yang memadai, dan kebijakan kesejahteraan yang memperhatikan kesehatan mental. Nilai fisiologi menjadi dasar penting yang memungkinkan kinerja dosen berkembang secara stabil dan berkelanjutan.
[bookmark: _Toc220599405]Nilai Etik (Ethical Value)
Nilai etik berkaitan dengan prinsip-prinsip moral, kejujuran, profesionalitas, dan etika akademik yang harus dijunjung tinggi oleh setiap dosen. Dalam manajemen SDM, nilai etik menjadi pedoman utama dalam membentuk budaya organisasi yang berintegritas. Penerapannya mencakup proses rekrutmen yang transparan, penyusunan kode etik dosen, pencegahan pelanggaran akademik seperti plagiarisme, serta pembinaan untuk memperkuat etika profesi. Dalam perguruan tinggi swasta, dosen berperan bukan hanya sebagai pendidik tetapi juga sebagai teladan moral bagi mahasiswa. Oleh karena itu, nilai etik mempengaruhi kinerja dosen bukan hanya pada aspek output, tetapi juga pada kualitas interaksi, tanggung jawab akademik, dan komitmen terhadap standar profesi. Ketika nilai etik terinternalisasi dengan baik, maka proses pembelajaran, penelitian, maupun pengabdian akan berjalan lebih kredibel dan terpercaya. Nilai ini juga menjadi dasar dalam evaluasi kinerja, di mana penilaian tidak hanya berfokus pada capaian angka kredit, tetapi juga perilaku profesional dosen dalam menjalankan tugas tridharma.
[bookmark: _Toc220599406]Nilai Teleologi (Teleological Value)
Nilai teleologi menekankan orientasi pada tujuan akhir, hasil yang ingin dicapai, serta manfaat jangka panjang dari sebuah kebijakan atau tindakan. Dalam konteks MSDM perguruan tinggi swasta, nilai ini berperan dalam memastikan bahwa seluruh proses pengelolaan dosen terarah pada peningkatan kualitas pendidikan dan mutu kelembagaan. Implementasi nilai teleologi terlihat pada bagaimana perguruan tinggi merancang strategi pengembangan dosen untuk mendukung pencapaian visi institusi, seperti peningkatan akreditasi, reputasi ilmiah, dan kontribusi terhadap masyarakat. Setiap program pelatihan, penilaian kinerja, hingga promosi jabatan akademik harus diarahkan pada tujuan strategis. Misalnya, pengembangan kompetensi dosen diarahkan bukan hanya untuk pemenuhan BKD, tetapi untuk meningkatkan relevansi pembelajaran, produktivitas riset, dan inovasi. Dengan demikian, nilai teleologi memastikan bahwa manajemen SDM bukan sekadar proses administratif, tetapi instrumen strategis untuk mencapai kualitas perguruan tinggi secara berkelanjutan.
[bookmark: _Toc220599407]Nilai Logik (Logical Value)
Nilai logik mengedepankan rasionalitas, sistematika, dan pertimbangan objektif dalam proses pengambilan keputusan. Dalam manajemen SDM dosen, nilai ini diperlukan agar setiap kebijakan yang diambil didasarkan pada data, analisis, dan evaluasi yang dapat dipertanggungjawabkan. Dalam nilai logik menjadi landasan penting dalam perencanaan, rekrutmen, penempatan, serta evaluasi kinerja dosen. Perguruan tinggi yang menerapkan prinsip logis akan menggunakan instrumen seleksi yang jelas, indikator kinerja yang terukur, serta sistem penilaian berbasis bukti. Analisis kebutuhan kompetensi, perhitungan BKD, dan pemetaan beban tridharma dilakukan secara sistematis sehingga menghasilkan keputusan yang tepat dan efektif. Pendekatan berbasis logika seperti ini tidak hanya meningkatkan efisiensi manajerial, tetapi juga memastikan bahwa setiap dosen ditempatkan sesuai kemampuan dan bidang keilmuan mereka. Dengan demikian, nilai logik menjadi pilar utama dalam membangun sistem MSDM yang profesional dan berorientasi pada mutu kinerja dosen.
[bookmark: _Toc220599408]Nilai Estetika (Aesthetic Value)
Nilai estetika berhubungan dengan harmoni, kenyamanan, keindahan, dan suasana positif dalam lingkungan kerja. Dalam perguruan tinggi swasta, nilai estetika memiliki peran penting dalam membangun lingkungan akademik yang kondusif, inspiratif, dan mendukung kreativitas dosen. Kenyamanan lingkungan kampus, tata ruang yang bersih dan teratur, hingga atmosfer kerja yang menyenangkan dapat meningkatkan motivasi, kreativitas, serta kepuasan kerja dosen. Ketika lingkungan kerja dikelola secara estetis, dosen merasa lebih dihargai dan terdorong untuk memberikan kinerja terbaik. Ruang belajar yang menarik, fasilitas yang tertata baik, hingga suasana kampus yang mendukung budaya akademik akan meningkatkan kualitas interaksi antara dosen dan mahasiswa. Nilai estetika juga berkontribusi pada peningkatan kualitas pengajaran, karena dosen lebih bersemangat dalam mempersiapkan materi, melakukan inovasi, dan menciptakan pengalaman belajar yang efektif. Dalam jangka panjang, nilai estetika memperkuat atmosfer akademik yang produktif dan profesional, sehingga mendukung peningkatan kinerja dosen secara menyeluruh.

[bookmark: _Toc220599409]Landasan Kebijakan 
Dalam merancang manajemen sumber daya manusia dalam meningkatkan kinerja dosen perguruan tinggi swasta, acuan terhadap kebijakan pendidikan nasional menjadi hal yang penting dengan berlandaskan peraturan sebagai berikut: 
1. Undang-Undang Nomor 14 Tahun 2005 tentang Guru dan Dosen
Pengelolaan dan pengembangan sumber daya manusia dosen dalam perguruan tinggi tidak dapat dilepaskan dari kerangka kebijakan nasional yang mengatur system pendidikan tinggi di Indonesia. Landasan yuridis utama yang menjadi acuan adalah UU nomor 14 tahun 2005 tentang Guru dan Dosen yang menegaskan bahwa dosen merupakan pendidik professional dan ilmuwan dengan tugas utama mentransformasikan, mengembangkan, serta menyebarluaskan ilmu pengetahuan, teknologi, dan seni melalui pendidikan, penelitian dan pengabdian kepada Masyarakat. Undang–undang ini juga mengamanatkan bahwa dosen wajib memiliki kualifikasi akademik, kompetensi, sertifikat pendidik, serta memenuhi standar kinerja yang diditetapkan, sehingga pengelolaan SDM dosen harus dilakukan secara sistematis, berkelanjutan dan berbasis mutu.oleh karena itu regulasi ini menjadi rujukan penting dalam merancang system manajemen sumber daya manusia yang berorientasi pada peningkatan mutu kinerja dosen secara berkelanjutan.
2. Undang-Undang Nomor 12 Tahun 2012 tentang Pendidikan tinggi
Undang-undang Nomor 12 Tahun 2012 mengatur penyelenggaraan pedidikan tinggi sebagai bagian dari sistem pendidikan nasional yang bertujuan menghasilkan lulusan yang beriman, berilmu, berdaya saing, dan berkontribusi terhadap Pembangunan bangsa. Dalam undang-undang ini ditegaskan bahwa mutu pendidikan tinggi sangat ditentukan oleh tata Kelola perguruan tinggi, termasuk pengelolaan sumber daya manusia. Perguruan tinggi diwajibkan menerapkan sistem penjaminan mutu internal secara berkelanjutan sebagai bentuk tanggung jawab institusional. Dengan demikian, manajemen sumber daya manusia dosen harus diarahkan pada pencapaian standar mutu pendidikan tinggi melalui perencanaan, pelaksanaan, dan evaluasi yang terintegrasi, sehingga mendukung terwujudnya tridarma perguruan tinggi secara optimal. 
3. Peraturan Pemerintah Nomor 4 Tahun 2014 tentang Penyelenggaraan Pendidikan Tinggi dan Pengelolaan Pendidikan Tinggi.
Peraturan pemerintah Nomor 4 Tahun 2014 menekankan pentingnya pengelolaan perguruan tinggi yang efektif, efisien, transparan, dan akuntabel. Regulasi ini mengatur bahwa pengelolaan perguruan tinggi mencakup pengelolaan akademik dan nonakademik, termasuk pengelolaan dosen sebagai sumber daya utama institusi. Dalam peraturan ini ditegaskan bahwa perguruan tinggi memiliki kewenangan dan tanggung jawab untuk mengembangkan kebijakan pengelolaan dosen yang selaras dengan misi, visi dan tujuan institusi. Oleh karena itu, penerapan manajemen SDM dosen yang berbasis evaluasi dan perbaikan berkelanjutan menjadi prasyarat penting dalam menjaga mutu penyelenggaraan pendidikan tinggi. 
4. Permendikbud Nomor 3 Tahun 2020 tentang Standar Nasional Pendidikan Tinggi
Satandar Nasional Pendidikan Tinggi sebagai acuan minimal dalam penyelenggaraan pendidikan tinggi, yang mencakup standar pendidikan, penelitian, dan pengabdian kepada Masyarakat. Regulasi ini menegaskan bahwa dosen merupakan elemen kunci dalam pencaapaian standar tersebut. Oleh karena itu, pengelolaan dosen harus dirancang secara sistematis agar mampu menjamin ketercapaian standar kompetensi lulusan dan mutu proses pembelajaran. Dalam konteks manajemen SDM, peraturan ini mengimpikasikan perlunya mekanisme perencanaan, pelaksanaan, evaluasi dan pengendalian kinerja dosen secara berkesinambungan sebagai dari sistem penjaminan mutu internal perguruan tinggi. 
5. Permenristekdikti Nomor 16 Tahhun 2018 tentang Beban Kerja Dosen
Beban kerja dosen sebagai pengendalian dan penjaminan mutu dalam pelaksanaan tridarma perguruan tinggi. Dalam peraturan ini ditegaskan bahwa beban kerja dosen harus direncanakan, dilaksanakan, dan dievaluasi secara periodic untuk memastikan keseimbangan antara pendidikan, penelitian, dan pengabdian kepada masyarakat. Ketentuan ini menuntut perguruan tinggi untuk memiliki sistem manajemen SDM dosen yang terstruktur dan berbasis kinerja. Dengan demikian, pengelolaan dosen tidak hanya bersifat administrative, tetapi juga menjadi instruen strategis dalam meningkatkan mutu akademik dan akuntabilitas pendidikan tinggi. 
Secara keseluruahan, kelima landasan kebijakan tersebut menjadi dasar penting dalam memahami bagaimana manajemen sumber daya manusia dosen di perguruan tinggi swasta dapat dirancang dan diimplementasikan secara efektif. Sinergi antara kebijakan nasional dan kebijakan instutisional diharapkan mampu menghasilkan sistem pengelolaan dosen yang professional, berintegritas, dan berorientasi pada peningkatan mutu pelaksanaan tridarman perguruan tinggi. 

[bookmark: _Toc220599410]Penelitian Terdahulu yang Relevan
Diperlukan pengkajian terhadap penelitian terdahulu yang dipandang relevan dan dapat memberikan kontribusi yang signifikan terhadap penelitian ini, baik secara konseptual dalam merumuskan kerangka teoritis peneltian, maupun secara praktis. Adapun penelitian terdahulu yang dapat dijadikan referensi dari proposal ini penulis mengumpulkan beberapa penelitian terdahulu, diantaranya: 
[bookmark: _Toc218673872][bookmark: _Toc218675472][bookmark: _Toc218698707]Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu
	No
	Judul & Peneliti (Tahun)
	Aspek yang Diteliti
	Metode Penelitian
	Hasil Utama
	Persamaan–Perbedaan

	1
	Manajemen SDM dalam Peningkatan Kinerja Dosen Perguruan Tinggi Swasta, oleh Sutrisno (2020)
	Manajemen SDM dan kinerja dosen berbasis Tri Dharma
	Kualitatif deskriptif     
	Perencanaan dan pengembangan SDM yang sistematis berdampak positif pada peningkatan kinerja dosen
	Persamaan: Sama-sama membahas manajemen SDM PTS. Perbedaan: Fokus penelitian ini lebih pada strategi pengembangan, sedangkan penelitian sekarang lebih menekankan evaluasi dan perbaikan berkelanjutan.

	2
	Pengaruh Kompetensi dan Motivasi terhadap Kinerja Dosen  oleh Lestari & Hadi (2021)
	Kompetensi, motivasi, dan kinerja dosen            
	Kuantitatif regresi linier
	Kompetensi profesional dan motivasi intrinsik berpengaruh signifikan terhadap kinerja dosen  
	Persamaan: Sama-sama meneliti kinerja dosen. Perbedaan: Penelitian ini fokus pada faktor individu, sedangkan penelitian sekarang fokus pada sistem manajemen SDM.       

	3
	Implementasi Model PDCA dalam Manajemen Kinerja Dosen di Perguruan Tinggi oleh Rahman (2019)
	Program pengembangan SDM dosen                     
	Studi kasus               
	Model PDCA efektif meningkatkan efektivitas sistem evaluasi dan tindak lanjut perbaikan        
	Persamaan: Sama-sama menggunakan teori PDCA. Perbedaan: Penelitian ini pada aspek evaluasi, penelitian sekarang meliputi keseluruhan proses manajemen SDM.

	4
	Strategi Pengembangan Dosen melalui Program Peningkatan Kompetensi oleh Yuliana (2022)
	Program pengembangan SDM dosen            
	Mixed methods              
	Program pelatihan dan sertifikasi meningkatkan kinerja dan produktivitas dosen
	Persamaan: Fokus pada pengembangan SDM. Perbedaan: Penelitian sekarang menambahkan aspek perencanaan dan evaluasi menyeluruh.

	5
	Kebijakan SDM dan Dampaknya terhadap Mutu Perguruan Tinggi Swasta oleh Pratama & Ningsih (2023)
	Kebijakan pengelolaan SDM dan mutu institusi       
	Kualitatif fenomenologis  
	Kebijakan SDM yang berbasis data dan evaluasi kinerja berkontribusi terhadap peningkatan mutu PTS
	Persamaan: Sama-sama meneliti SDM di PTS. Perbedaan: Penelitian ini fokus pada kebijakan makro, penelitian sekarang fokus pada implementasi operasional di tingkat dosen.         


Sumber : Jurnal 
Berdasarkan analisis keseluruhan dapat disimpulkan bahwa meskipun penelitian mengenai kinerja dosen dan manajemen SDM telah dilakukan dari berbagai sudut pandang, belum banyak penelitian yang mengkaji manajemen SDM dosen pada PTS secara utuh sebagai sebuah sistem, mulai dari perencanaan, rekrutmen, penempatan, pengembangan, hingga evaluasi dan tindak lanjut perbaikan kinerja. Mayoritas penelitian sebelumnya hanya fokus pada salah satu aspek, seperti kompetensi, motivasi, penerapan PDCA, pengembangan dosen, atau kebijakan makro SDM perguruan tinggi. Dengan demikian penelitian ini diharapkan mengisi gap ilmiah pada area penelitian yang mengkaji manajemen SDM PTS dari perspektif menyeluruh, terstruktur, dan berorientasi pada peningkatan kinerja dosen secara berkelanjutan sebuah pendekatan yang belum banyak dibahas oleh penelitian terdahulu.
2



