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Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui model pengukuran kinerja 

dosen melalui kompetensi dosen, motivasi dosen dan kepuasan kerja 

dosen.Penelitian dilakukan pada 4 Perguruan Tinggi Negeri (PTN) di Kota 
Palembang.Teknik pengumpulan data dengan memberikan kuesioner, yang diukur 

dengan skala Likert.Responden adalah dosen PTN yang dijadikan populasi dan 

sampel penelitian.Teknik analisis data dengan Struktural Equation Modelling (SEM) 

dengan pendekatan Lisrel.Model yang dikembangkan menggunakan variabel 

independen (kompetensi dosen dan motivasi dosen),kepuasan kerja dosen dan 

kinerja dosen sebagai variabel dependen. Setiap variabel merupakan variabel laten 

yang dibentuk oleh beberapa indikator, selanjutnya untuk menguji model yang 

dikembangkan dalam desain penelitian dilakukan dengan model persamaan 

struktural. Kesimpulan penelitian menunjukkan terdapat pengaruh positif dan 

signifikan  kompetensi dosen dan motivasi dosen baik secara parsial maupun 

simultan terhadap kepuasan kerja serta terdapat pengaruh dan signifikan 
kompetensi dosen, motivasi dosen dan kepuasan kerja baik secara parsial dan 

simultan terhadap kinerja dosen.  

Kata kunci: kompetensi, motivasi, kepuasan, kinerja dosen 

1. Pendahuluan  

Pendidikan tinggi merupakan salah satu ujung tombak dalam menghasilkan lulusan 

yang mampu menghadapi persaingan global. Kualitas dan harapan masyarakat pada  

pendidikan tinggi dalam menghasilkan sumber daya manusia menjadi cerminan para 

pengelolanya untuk berusaha  dalam menghasilkan sumber daya manusia yang unggul, 

berkualitas  dan berdaya saing.Perubahan yang relatif cepat pada dunia kerja dibanding 

dengan kemampuan lembaga pendidikan dalam menghasilkan lulusannya menjadi 

persoalan yang harus dicarikan jalan keluarnya sejak dini. 

Peningkatan kualitas dosen mempunyai arti penting sebagai suatu upaya  

pemerintah dan masyarakat guna terciptanya kinerja nasional. Undang-Undang  

Perguruan Tinggi No. 12  tahun 2012 menyatakan Pendidikan adalah usaha sadar dan 

terencana untuk mewujudkan suasana belajar dan proses pembelajaran agar peserta 

didik secara aktif mengembangkan potensi dirinya untuk memiliki kekuatan spiritual 

keagamaan, pengendalian diri, kepribadian, kecerdasan, akhlak mulia, serta 

keterampilan yang diperlukan dirinya, masyarakat, bangsa, dan negara. 

Ayat 14 pasal 1 UU Pendidikan Tinggi menyebutkan dosen adalah pendidik 

profesional dan ilmuwan dengan tugas utama mentransformasikan, mengembangkan, 

dan menyebarluaskan ilmu pengetahuan dan teknologi melalui pendidikan, penelitian 

dan pengabdian kepada masyarakat. Artinya bahwa proses pembelajaran adalah proses 

interaksi mahasiswa dengan dosen dan sumber belajar pada suatu lingkungan belajar.  
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Salah satu unsur terpenting dalam peningkatan mutu perguruan tinggi adalah 

kompetensi dosen. Kompetensi dosen beranjak dari kemampuan pedagogik, 

professional, kepribadian dan sosial yang harus melekat pada diri seorang 

dosen.Sedarmayanti (2013:126) kompetensi adalah Karetaristik mendasar yang 

dimiliki seseorang yang berpengaruh langsung atau dapat memprediksikan kinerja 

yang sangat baik. 

Motivasi  merupakan dorongan dari dalam diri dosen untuk melaksanakan 

tugasnya secara baik. Motivasi  dosen untuk bekerja secara baik umumnya didasari oleh 

terpenuhinya kepentingan dirinya seperti kepuasan atas upaya yang telah diberikannya.  

Bangun (2012:312) menyatakan Motivasi berasal dari kata motif (motive) yang 

berarti dorongan. Motivasi adalah kesediaan individu untuk mengeluarkan upaya yang 

tinggi untuk mencapai tujuan organisasi motivasi sebagai suatu kondisi yang 

menggerakkan manusia ke arah suatu tujuan tertentu.  

Robbins (2015:49) mengdefinsikan kepuasan kerja merupakan sebuah perasan 

positif terhadap pekerjaan yang dihasilkan dari evaluasi atas karateristik-karateristik-

cukup luas.   

Dari latar belakang diatas, maka masalah dalam penelitian ini sebagai berikut : 

1. Bagaimana pengaruh Kompetensi dosen dan motivasi dosen baik secara parisal 

dan simultan terhadap kepuasan kerja  dosen  pada Perguruan Tinggi Negeri  di 

Kota Palembang 

2. Bagaimana pengaruh Kompetensi dosen, motivasi dosen dan kepuasan kerja 

baik secara parsial maupun bersama-sama terhadap kinerja  dosen pada 

Perguruan tinggi negeri  di Kota Palembang.  

2.   TINJAUAN PUSTAKA 

2.1  Kompetensi 

Robbins (2015), menyebut kompetensi sebagai ability, yaitu kapasitas seseorang 

individu untuk mengerjakan berbagai tugas dalam suatu pekerjaan.Selanjutnya 

dikatakan bahwa kemampuan individu dibentuk dari dua perangkat faktor, yaitu faktor 

kemampuan intelektual dan faktor kemampuan fisik. Kompetensi tidak hanya 

mempunyai makna pengetahuan, keterampilan, dan sikap, tetapi penerapan dari 

pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang diperlukan tersebut dalam pekerjaan. 

Spensers dan Spencer dalam Edi Sutrisno (2010:203) (Akademik atmosfir dalam 

banyak situasi berpengaruh langsung atas kinerja dosen.kondisi kerja dan hubungan 

sesama kolega, seperti diutarakan oleh Agus Ahyari (1999:124), “Pelayanan karyawan 

yang baik oleh perusahaan akan menghasilkan kepuasan dalam menyelesaikan 

pekerjaan yang dilaksanakan dalam perusahaan yang bersangkutan.”  

2.2  Motivasi Kerja 

Griffin (2013:86) Motivasi adalah serangkaian kekuatan yang menyebabkan 

orang untuk terlibat dalam suatu prilaku, bukan beberapa perilaku lainnya. Ivancevich, 

et.al (2003:185) menyatakan “Motivasi adalah kekuatan yang mendorong seseorang 

karyawan yang menimbulkan dan mengarahkan prilaku“. Begitu juga Handoko 

(2012:252), menyatakan bahwa motivasi adalah keadaan dalam pribadi seseorang yang 

mendorong keinginan individu untuk melakukan kegiatan-kegiatan tertentu guna 
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mencapai tujuan. Luthans (2010: 156) mendefinisikan motivasi sebagai sebuah proses 

yang dimulai dengan fisiologis atau kebutuhan yang mengaktifkan perilaku atau 

penggerak yang ditujukan untuk insentif tujuan. 

Pencapaian tujuan dari motivasi akan berjalan dengan sempurna jika diketahui 

proses dari motivasi itu. Proses motivasi yang dikemukakan oleh Rivai (2004:458) 

menyatakan bahwa seseorang tidak puas akan mengakibatkan ketegangan dalam 

dirinya, yang pada akhirnya akan mencari jalan lain atau tindakan lain dalam memenuhi 

kebutuhannya disertai terus mencari kepuasan yang menurut ukurannya sendiri sudah 

sesuai dan harus terpenuhi.  

2.3  Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja menurut Robbin (2015:49) adalah sebuah perasaan positif 

terhadap pekerjaan yang dihasilkan dari evaluasi atas karateristik-karateristiknya-cukup 

luas.kepuasan kerja yang dikemukakan oleh Kreitner (2014:169)  adalah pertama 

Pemenuhan kebutuhan, model ini menjelaskan bawah kepuasan ditentukan oleh 

karateristik dari sebuah pekerjaan yang memungkinkan seseorang dapat memenuhi 

kebutuhannya, kedua ketidaksesuaian, dimana model ini menjelaskan bawah kepuasan 

adalah hasil dari harapan yang terpenuhi. Ketiga pencapaian nilai, model ini 

menjelaskan bawah kepuasan berasal dari persepsi bahwa suatu pekerjaan 

memungkinkan untuk pemenuhan nilai kerja yang penting dari individu. Keempat 

keadilan, dalam model ini kepuasan adalah sebuah fungsi dari seberapa ”adil” pegawai 

diperlakukan di tempat kerja dan kelima adalah komponen disposisi/genetis, didasarkan 

pada kepercayaan bahwa kepuasan kerja sebagaian adalah fungsi dari sifat pribadi dan 

faktor genetis. 

2.4  Kinerja  

Kinerja merupakan gambaran keberhasilan organisasi, maka hal ini dapat lebih 

jelas dengan mengukur karakteristik pegawai.Bernadian et.al dalam Sedarmayanti 

(2007:260) Penilaian kinerja (performance) is defined as the record of of outcomes 

produced on a specific job fuction or activity during a spesific time priod. Sedangkan 

menurut Prawirosentono (1999:2), kinerja adalah:“Hasil kerja yang dapat dicapai oleh 

seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang 

dan tanggung jawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi 

bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral dan 

etika”. 

2.5  Hipotesis Penelitian 

H1:Terdapat pengaruh kompetensi dosen terhadap kepuasan kerjapada PTN di kota 

Palembang 

H2: Terdapat pengaruh motivasi dosen terhadap kepuasan kerjapada PTN di kota 

Palembang 

H3: Terdapat pengaruh kompetensi dosen dan motivasi dosen terhadapkepuasan 

kerjapada PTN di kota Palembang 

H4: Terdapat pengaruh kompetensi dosen terhadap kinerja dosenpada PTNdi kota 

Palembang 

H5: Terdapat motivasi dosen terhadapkinerja dosenpada PTNdi kota Palembang 
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H6: Terdapat pengaruh kepuasan kerja baik terhadap kinerja dosenpada PTNdi kota 

Palembang 

H7: Terdapat pengaruh kompetensi dosen, motivasi dosen dan kepuasan terhadap 

kinerja dosenpada PTNdikota Palembang  

3.  METODE PENELITIAN  

3.1  Metode, Populasi dan Sampel 

Metode yang digunakan metode descriptive survey dan metode explainatory 

survey. Tipe investigasi penelitian ini adalah kausalitas, menyatakan adanya hubungan 

sebab akibat antara independent variable dan dependent variable. Metode pengumpulan 

data yang digunakan survey langsung, kontak personmelalui internet, serta data 

sekunder.Respondenadalah dosen pada PTN di kota Palembang.Instrumen yang 

digunakan kuesioner. Kurun waktu  yang diteliti adalah cross sectional hanya meneliti 

suatu waktu tertentu dengan banyak responden. 

Populasi dan sampel pada penelitian ini adalah dosen PTN di Kota Palembang 

yaitu Universitas Sriwijaya, UIN Raden Fatah, Politeknik Negeri Sriwijaya dan 

Poltekes. Dengan mempertimbangkan terdapatnya data outliers Hair,( dalam Emed 

Taryaman 2012:72) dan prinsip semakin besar ukuran sampel semakin baik, maka 

ukuran sampel yang diambil adalah 335 orang dosen. 

3.2  Pengujian Kualitas Data 

Suatu instrumen dikatakan valid jika nilai indeks validitasnya≥0,3dan instrumen 

dapat dikatakan reliabel jika nilai koefisien reliabilitasnya ≥0,7 (Barker et al., 2002:70). 

Hasil pengujian kualitas data dengan bantuan program SPSS versi 20, diperoleh 

koefisien korelasi seluruh item pernyataan yang mengukur semua variabel penelitian 

dinyatakan valid (rhitung ≥ 0,30 yaitu 0,305 – 0,959). Koefisien Alpha Cronbachyang 

diperoleh≥ 0,70, menggambarkan semua pernyataan yang digunakan untuk mengukur 

semua variabel penelitian adalah reliable. 

Rencana Analisis dan Uji Hipotesis. 

Alat-alat analisis yang dipakai dalam penelitian ini ada dua jenis yaitu: 1) Uji 

Data, dan 2)  Uji Model terdiri dari:  Goodness of Fit Test, dan Uji pengaruh (regression 

weight). Analisis data digunakan teknik analisis model persamaan terstruktur atau 

Struktural Equation Modelling (SEM). Model yang dikembangkan dalam penelitian ini 

menggunakan dua variabel independen dan satu variabel dependen. Setiap variabel 

merupakan variabel laten yang dibentuk oleh beberapa indikator. Model yang 

dikembangkan diuji dengan menggunakan model persamaan struktural. 

4. Hasil Penelitian 

Gambaran Umum Wilayah Penelitian 

Penelitian ini telah menyebarkan kuesioner kepada 4 PTN yang berada di kota 

Palembang Sumatera Selatan. Responden mayoritas berumur antara 31-60 tahun (94%). 
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Rentang usia tersebut terlihat cukup produktif dan matang, artinya dosen PTN di kota 

Palembang memiliki kemampuan untuk melaksanakan tugasnya dengan baik. 

Responden laki-laki hampir sebanding dengan perempuan. Secara umum dosen 

memenuhi standar dari segi tingkat pendidikan, namun demikian masih perlu 

ditingkatkan lagi ke jenjang S3. Responden didominasi oleh masa kerja di atas 10 tahun, 

mengindikasikan dosen PTN di kota Palembang dipandang cukup representatif 

mengenal dan mampu menjalankan tugasnya dengan baik.  

4.1 Analisis Inferensial 

Indikator dari variabel kompetensi dosen, motivasi dosen, kepuasan kerja dan 

kinerja dosenmemiliki nilai faktor muatan standar (standardized loading factor) ≥ 0,5. 

Construct Reliability (CR) diatas 0,7 dan Variance  Extract (VE) diatas 0,5. 

Disimpulkan bahwa seluruh indikator darisetiap variabel sudah valid dan reliable.Oleh 

karenanya model ini dapat digunakan untuk menyusun full model struktural. 

4.2 Analisis Model Struktural 

Untuk mendapatkan model struktural lengkap (SEM) yang fitdiperlukan 

beberapa tahapan. Hasil pembentukan model tahap ke-2 yang merupakan model 

struktural lengkap dapat dilihat pada Gambar 1.a dan Gambar 1.b.   

 

 

Gambar 1.a. Hasil Pendugaan pada Full Model Tahap 2 
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Gambar 1.b. Hasil Pengujian pada Full Model Tahap 2 (Uji-t) 

Hasil seluruh kriteria dan asumsi uji GOF ada beberapa yang sudah terpenuhi, 

dapat disimpulkan bahwa model struktural lengkap yang dihasilkan merupakan model 

yangfit sehingga dapat digunakan untuk menguji hipotesis dan analisis lain yang 

diperlukan. 

4.4 Hasil Persamaan Regresi 

Hasil analisis dengan Lisrel 8.70 menghasilkanpersamaan regresi sebagai 

berikut: 

KEPUASAN = 0.56*KOMPETEN + 0.32*MOTIVASI, Errorvar.= 0.35  , R² = 0.65 

           (0.075)         (0.071)                   (0.052)            

            7.54            4.53                      6.78 

KINERJA = 0.39*KEPUASAN + 0.22*KOMPETEN + 0.35*MOTIVASI, Errorvar.= 

0.26  , R² = 0.74 

           (0.096)         (0.066)         (0.076)                   (0.043)            

            4.01            3.34            4.65                      5.99 

Berdasarkan model persamaan di atas diperoleh nilai koefesien determinasi 

untuk persamaan 1 sebesar 0,65, artinya model tersebut mampu menjelaskan variasi 

data sebesar 65%. Dengan kata lain variabel kepuasan kerjadapat dijelaskan oleh 

kompetensi  dan motivasi kerja sebesar 65 persen, sedangkan sisanya 35 % dipengaruhi 

oleh variabel lain. Nilai koefesien determinasi untuk persamaan 2 sebesar 0,74 artinya 

model tersebut mampu menjelaskan variasi data sebesar 74%. Dengan kata lain variabel 

Kinerja dosendapat dijelaskan oleh kompetensi,motivasi kerjadan kepuasan kerja 

sebesar 74 persen, sedangkan sisanya 26  % dipengaruhi oleh variabel lain. 

4.5 Hasil Pengujian Hipotesis 

Pengujian terhadap hipotesis yang diajukan dilakukan dengan cara 

membandingkan nilai CR (Critical Ratio) atau nilai thitung yang diperoleh dari hasil print 

outLisrel 8.80 dengan nilai tstatistic. Nilai t statistic untuk α0,05adalah 1,96. Hipotesis yang 
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diajukan akan diterima jika nilai CR atau thitung≥ tstatistic (α 0,05).Jika secara parsial ada 

variabel yang signifikan, maka secara simultan juga berpengaruh signifikan. 

Tabel 4.1  Uji Kesesuaian Variabel Model Struktural 

Persamaan Struktural Koefisien jalur 

(Standardize) 
Standart 

Error 

Nilai thitung / 

F hitung 

Hasil uji 

(thitung 

≥1.96) 

Variabel laten 

Endogen 

Variabel laten  

Eksogen/ Endogen 

Kepuasan Kerja 

Dosen 

 

Kompetensi Dosen 0.56 0.071 4.53 
Signifikan 

(Parsial) 

Motivasi Dosen 0.32 0.052 6.78 
Signifikan 

(Parsial) 

Kompetensi dosen dan 

Motivasi Dosen 

 

R2=0.65 0.075 7.54 

Signifikan 

(Secara 

bersama-

sama) 

Kinerja Dosen 

 

Kompetensi Dosen 0,22 0.076 4.65 
Signifikan 

(Parsial) 

Motivasi Dosen 0,35 0.043 5.99 
Signifikan 
(Parsial) 

Kepuasan Kerja Dosen 0.39 0.066 3.34 
Signifikan 

(Parsial) 

Kompetensi dosen, 

Motivasi Dosen dan 

Kepuasan Kerja Dosen 

R2= 0,74 0.096 4.01 

Signifikan 

(Secara 

bersama-

sama) 

Sumber : Hasil pengolahan LISREL 8.7 

Dalam penelitian ini ada 7 (tujuh)  hipotesis yang diuji, dari 7 hipotesis tersebut 

berdasarkan hasil pengujian diperoleh bahwa semua hipotesis diterima. Hasil 

selengkapnya dari pengujian masing-masing hipotesis dapat dilihat pada Tabel 

4.2berikut. 

Tabel 4.2 Hasil Pengujian Hipotesis  

Hipotesis Deskripsi Kesimpulan 

H1 
Kompetensi dosen berpengaruh terhadap kepuasan 

kerja dosen 
Hipotesis diterima 

H2 
Motivasi kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja 
dosen 

Hipotesis diterima 

H3 
Kompetensi dosendan Motivasi kerjasecara bersama-

sama berpengaruh terhadap kepuasan kerja dosen 
Hipotesis diterima 

H4 Kompetensi dosen berpengaruh terhadap kinerja Dosen Hipotesis diterima 

H5 Motivasi kerjaberpengaruh terhadap kinerja Dosen Hipotesis diterima 

H6 
Kepuasan kerja dosen berpengaruh terhadap kinerja 

Dosen 
Hipotesis diterima 

H7 

Kompetensi dosen, Motivasi kerja dan kepuasan kerja 

dosen secara bersama-sama berpengaruh terhadap 

kinerja Dosen 

Hipotesis diterima 

Sumber : Hasil pengolahan LISREL 8.70 
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Di bawah ini akan diuraikan pengujian hipotesis secara lebih terperinci lagi pada 

setiap hipotesis yang diajukan sebelumnya, sebagai berikut : 

5. Pembahasan  

5.1  Pengaruh Kompetensi Dosen dengan Kepuasan Kerja Dosen 

Hasil pengujian hipotesis menyimpulkankompetensi dosen  secara parsial 

berpengaruh  dan signikan terhadap kepuasan kerja dosensebesar 0.56 atau 56 % hal ini 

sejalan dengan dengan penelitian yang telah dilakukan oleh Yudi Supiyanto (2015) 

yang menyatakan bahwa kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan sebesar 21.4% . Selain itu Wardani dan Kusuma (2007)hasil penelitian 
menyatakan kompetensi berpengaruh terhadapkepuasan kerja karyawan dengan 
kontribusi sebesar 56.7% 

5.2  PengaruhMotivasiKerja Dosen terhadapKepuasan Kerja 

Hasil pengujian hipotesis menyimpulkan motivasi dosen secara parsial 

berpengaruh dan signikan terhadap kepuasan kerja dosensebesar 0.32. Sejalan dengan 

penelitian yang dilakukanMerlianti (2006) yang hasil analisis menyatakan motivasi 

kerja cukup berpengaruh sebesar 34,81 % terhadap kepuasan kerja karyawan, 

sedangkan sisanya 65,19 % dipengaruhi oleh faktor faktor lain. Hasibuan (2000:65) 

yang menyebut bahwa kepuasan kerja karyawan dipengaruhi faktor-faktor berikut : 1). 

Balas jasa yang adil dan layak, 2). Penempatan yang tepat sesuai dengan keahlian, 3). 

Berat-ringannya pekeraan, 4). Suasana lingkungan pekerjaan, 5). Peralatan yang 

menunjang pelaksanaan pekerjaan, 6). Sikap pimpinan dalam kepemimpinannya, 7). 

Sfat pekerjaan monoton atau tidak. 

5.3 Pengaruh Kompetensi Dosen dan Motivasi Dosen secara bersama-sama 

terhadapKepuasan Kerja Dosen 

Hasil pengujian hipotesis menyimpulkankompetensi dosen dan motivasi dosen  

secara parsial berpengaruh  dan signikan terhadap kepuasan kerja dosen. Adapun besar 

kontribusi secara bersama-sama adalah sebesar 65%, sisanya sebesar 35% dipengaruhi 

oleh faktor lain. Hasil penelitian ini memiliki kesamaan dengan penelitian terdahulu 

yang dilakukan oleh Ayudiarini (2008) dengan hasil penelitian menunjukkan bahwa 

kepuasan kerja mempengaruhi perlaku kerja karyawan dalam bekerja.  

5.4  Pengaruh Kompetensi Dosen dengan Kinerja Dosen 

Hasil pengujian hipotesis menyimpulkan kompetensi dosen secara parsial 

berpengaruh dan signikan terhadap kerja dosensebesar 0.22. Keterkaitan kompetensi 

dengan kinerja dinyatakan Fernandes et.al (2005:223) yang menemukan bahwa secara 

umum sumber daya tersebut memiliki pengaruh terhadap kinerja, namun bila diteliti 

lebih jauh maka ditemukan: kompetensi karyawan berpengaruh terhadap kinerja, faktor-

faktor lingkungan yang dikaitkan dengan permintaan merupakan faktor paling kuat yang 

mempengaruhi kinerja, serta kepuasan karyawan berpengaruh pada semua persefektif 

Balanced-Scorecard. 
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5.5  Pengaruh Motivasi Dosen dengan Kinerja Dosen 

Hasil pengujian hipotesis menyimpulkanmotivasi dosen  secara parsial 

berpengaruh  dan signikan terhadap kerja dosensebesar 0.35.Hasil penelitian ini sejalan 

dengan penelitian yang dilakukan Sri Trisnaningsih (2011)menyatakan bahwa motivasi 

mempunyai pengaruh paling dominan terhadap kinerja dosen.Hal ini menunjukkan bahwa 

motivasi bagi para dosen adalah penting untuk meningkatkan kinerjanya. 

5.6  Pengaruh Kepuasan Kerja dengan Kinerja Dosen 

Hasil pengujian hipotesis menyimpulkankepuasan kerja secara parsial 

berpengaruh dan signikan terhadap kerja dosensebesar 0.39. Penelitian yang dilakukan 

oleh Abdullah (2006) berkesimpulan bahwa kepuasan kerja mempunyai pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja. Oleh sebab itu, apabila sang individu meliki 

kepuasan kerja yang tinggi, maka akan menghasilkan kinerja yang tinggi pula.Sulianti 

(2008) menyatakan komitmen organisasional dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan, dengan variabel yang dominan yang berpengaruh adalah kepuasan 

kerja. 

5.7 Pengaruh Kompetensi Dosen dan Motivasi Dosen secara bersama-sama 

terhadapKepuasan Kerja Dosen 

Hasil pengujian hipotesis menyimpulkankompetensi dosen, motivasi dosen dan 

kepuasan kerjaberpengaruh dan signikan terhadap kinerja dosen. Adapun besar 

kontribusi secara bersama-sama adalah sebesar 74%, sisanya sebesar 26% dipengaruhi 

oleh faktor lain. 

6. Kesimpulan dan Keterbatasan Penelitian 

6.1   Simpulan  

1) Kompetensi dosen dan motivasi dosen berpengaruh dan signifikan baik secara 

parisal dan simultan terhadap kepuasan kerja dosen pada Perguruan Tinggi 

Negeri di Kota Palembang 

2) Kompetensi dosen, motivasi dosen dan kepuasan kerja berpengaruh dan 

signifikan baik secara parsial maupun bersama-sama terhadap kinerja  dosen 

pada Perguruan tinggi negeri di Kota Palembang.  

6.2   Keterbatasan Penelitian 

1) Model persamaan hanya mampu menjelaskan variasi data sebesar 26 %,  

maksudnya variabel kinerja dosendapat dijelaskan oleh motivasi dosen, 

kompetensi dan kepuasan kerja sebesar 74%, sedangkan sisanya dipengaruhi 

oleh variabel lain. Untuk itu perlu dikaji lebih mendalam variabel-variabel lain 

yang tidak masuk dalam penelitian yang terkait dengan peningkatan kinerja 

dosen pada PTN di kota Palembang, seperti budaya organisasi, kepemimpinan, 

pengembangan karir. 
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2) Diharapkan penelitian ini dilanjutkan dengan objek yang berbeda pada 

perguruan tinggi negeri di wilayah ini ataupun di daerah lain, sehingga manfaat 

hasil penelitian ini akan menjadi lebih luas. 
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