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Abstract

The wage disparity between lecturers in public and private universities in
Indonesia has become a significant issue, affecting the quality of higher
education. Lecturers in private universities often receive lower wages
despite having qualifications comparable to those in public universities.
This disparity impacts their welfare, reduces motivation, and affects their
performance in teaching, research, and community service. Additionally,
Keywords: the excessive workload on lecturers in private universities, with many
tasks to complete without adequate compensation, contributes to stress
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overall academic quality. The managerial factors, such as inadequate
higher education management human resource management, also pose a major problem. Private
universities lacking supportive policies, such as career development
programs for lecturers and sufficient incentives, struggle to improve the
quality of education. Therefore, improvements in managerial policies and
lecturer management in private universities are crucial to enhancing
lecturer welfare and the quality of higher education in Indonesia.

Abstrak

Ketimpangan gaji dosen antara perguruan tinggi negeri dan swasta di
Indonesia telah menjadi isu yang signifikan, berdampak pada kualitas
pendidikan tinggi. Dosen di perguruan tinggi swasta sering kali menerima
gaji yang lebih rendah meskipun memiliki kualifikasi yang setara dengan
dosen di perguruan tinggi negeri. Ketimpangan ini memengaruhi
kesejahteraan dosen, menurunkan motivasi, dan berdampak pada kinerja
mereka dalam pengajaran, penelitian, dan pengabdian kepada masyarakat.
Selain itu, beban kerja yang berlebihan pada dosen perguruan tinggi
swasta, dengan banyaknya tugas yang harus dilakukan tanpa kompensasi
yang memadai, turut berkontribusi pada stres dan kelelahan, yang
mengurangi efektivitas mereka dalam melaksanakan tugas akademik.
Penurunan kualitas kinerja ini berpengaruh pada hasil pembelajaran dan
kualitas akademik secara keseluruhan. Faktor manajerial yang kurang
optimal dalam pengelolaan sumber daya manusia juga menjadi masalah
utama. Perguruan tinggi swasta yang tidak memiliki kebijakan yang
mendukung, seperti pengembangan karier dosen dan insentif yang
memadai, mengalami kesulitan dalam meningkatkan kualitas pendidikan.
Oleh karena itu, perbaikan dalam kebijakan manajerial dan pengelolaan
dosen di perguruan tinggi swasta sangat diperlukan untuk meningkatkan
kesejahteraan dosen dan kualitas pendidikan tinggi di Indonesia.
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1. PENDAHULUAN

Ketimpangan gaji dosen di Indonesia, khususnya di perguruan tinggi swasta, merupakan isu yang
krusial dalam dunia pendidikan tinggi yang berpotensi memengaruhi kinerja pendidikan secara keseluruhan
(Harahap et al., 2024). Fakta sosial menunjukkan bahwa meskipun Indonesia memiliki banyak perguruan
tinggi swasta yang berperan penting dalam menyelenggarakan pendidikan tinggi, terdapat kesenjangan
signifikan dalam hal kompensasi yang diterima oleh dosen dibandingkan dengan rekan-rekan mereka di
perguruan tinggi negeri (Juhainah et al., 2025b). Menurut penelitian Wahyuningsih, ketimpangan gaji ini
mengarah pada rendahnya motivasi dan produktivitas dosen, yang pada gilirannya mempengaruhi kualitas
pengajaran dan penelitian di perguruan tinggi swasta (Wahyuningsih et al., 2024). Dalam perspektif
manajerial, ketidakadilan dalam remunerasi menciptakan ketegangan yang merugikan iklim akademik dan
mengurangi daya saing lembaga Pendidikan (Gordon et al., 2024).

Dari sudut teori manajerial, pengelolaan sumber daya manusia di perguruan tinggi swasta memegang
peranan vital dalam menunjang keberhasilan lembaga tersebut (Poornima & Ashokan, 2025). Namun, studi
yang dilakukan oleh Sitanggang, kebijakan yang tidak memperhatikan kesejahteraan dosen akan berisiko
menurunkan kualitas kinerja pendidikan tinggi, termasuk pada aspek pengajaran dan penelitian (Sitanggang et
al., 2026). Ketimpangan gaji ini muncul dari berbagai faktor, termasuk perbedaan kemampuan pendanaan
antara perguruan tinggi negeri dan swasta, serta kurangnya kebijakan yang mendorong pemerataan gaji dosen
di sektor swasta (Asy’ari et al., 2025). Hal ini semakin memperburuk ketimpangan sosial-ekonomi di kalangan
tenaga pendidik dan mempengaruhi persepsi masyarakat terhadap kualitas pendidikan tinggi yang ditawarkan
oleh perguruan tinggi swasta (Kristanti et al., 2023).

Fakta sosial ini semakin diperburuk oleh persepsi publik yang menganggap perguruan tinggi swasta
sebagai pilihan pendidikan yang kurang berprestise dibandingkan dengan perguruan tinggi negeri (Kristanti et
al., 2023). Perbedaan signifikan dalam gaji dosen antara kedua jenis perguruan tinggi tersebut memperlihatkan
adanya ketimpangan yang tidak hanya mempengaruhi kehidupan sosial dosen, tetapi juga kualitas dan daya
saing pendidikan tinggi di Indonesia (Lee, 2024). Akibatnya, perguruan tinggi swasta sering kali kesulitan
dalam menarik dan mempertahankan tenaga pengajar yang berkualitas, yang pada akhirnya dapat menurunkan
kualitas layanan pendidikan yang diberikan kepada mahasiswa (Chynybaev et al., 2025).

Beberapa penelitian terdahulu menunjukkan bahwa ketimpangan gaji dosen menjadi salah satu faktor
penghambat dalam peningkatan kualitas pendidikan tinggi di Indonesia (Juhainah et al., 2025a). Beberapa
penelitian mengungkapkan bahwa rendahnya gaji dosen di perguruan tinggi swasta berkontribusi pada
rendahnya motivasi kerja, yang memengaruhi kualitas pengajaran dan penelitian (Putri et al., 2019). Selain itu,
penelitian yang dilakukan Artopo dan Wahyuni menunjukkan bahwa ketimpangan gaji di perguruan tinggi
swasta berhubungan langsung dengan rendahnya tingkat kesejahteraan dosen, yang berdampak pada tingkat
turnover dan kepuasan kerja dosen (Artopo & Wahyuni, 2024). Meskipun demikian, penelitian tentang
pengaruh ketimpangan gaji terhadap kinerja pendidikan tinggi di Indonesia, terutama dalam konteks manajerial
dan kesejahteraan dosen di perguruan tinggi swasta, masih sangat terbatas (Kristanti et al., 2021b).

Penelitian ini bertujuan untuk mengisi kekosongan penelitian yang ada dengan melihat hubungan
antara ketimpangan gaji dosen dan kinerja pendidikan tinggi, terutama di perguruan tinggi swasta. Penelitian
ini akan memberikan fokus pada perspektif manajerial dalam upaya menjamin kesejahteraan dosen sebagai
bagian integral dari kualitas pendidikan tinggi. Studi ini berbeda dengan penelitian sebelumnya yang lebih
fokus pada masalah kesejahteraan secara umum tanpa mempertimbangkan faktor manajerial dan kebijakan
yang diterapkan oleh perguruan tinggi swasta dalam mengatasi ketimpangan gaji tersebut. Oleh karena itu,
penelitian ini berusaha memberikan pemahaman yang lebih mendalam tentang bagaimana kebijakan
manajerial dapat memperbaiki situasi ketimpangan gaji dosen dan meningkatkan kinerja pendidikan di
perguruan tinggi swasta.

Kebaruan penelitian ini juga terletak pada penerapan model analisis yang melibatkan peran
manajemen dalam merumuskan kebijakan untuk mengurangi ketimpangan gaji dosen di perguruan tinggi
swasta. Hal ini bertujuan untuk memberikan wawasan baru bagi para pengelola perguruan tinggi swasta dan
pihak terkait dalam merancang kebijakan yang lebih adil, efektif, dan berkelanjutan dalam meningkatkan
kesejahteraan dosen. Penelitian ini juga memberikan kontribusi terhadap pengembangan teori manajerial
dalam pendidikan tinggi, dengan menekankan pentingnya kebijakan penggajian yang adil untuk mendukung
kinerja dosen dan pengembangan pendidikan tinggi di Indonesia (Herpratiwi et al., 2025). Tujuan utama dari
penelitian ini adalah untuk mengidentifikasi dan menganalisis pengaruh ketimpangan gaji dosen terhadap
kinerja pendidikan tinggi di Indonesia, dengan pendekatan perspektif manajerial yang berfokus pada upaya
peningkatan kesejahteraan dosen di perguruan tinggi swasta.

Ketimpangan gaji dosen antara perguruan tinggi swasta dan negeri di Indonesia telah lama menjadi
masalah yang mempengaruhi motivasi dan kinerja dosen (Putri et al., 2019). Dari perspektif manajerial,
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pengelola perguruan tinggi swasta memiliki tanggung jawab untuk menciptakan kebijakan yang dapat
mengurangi ketimpangan gaji ini agar dosen merasa dihargai dan termotivasi untuk memberikan yang terbaik
dalam tugas-tugas pengajaran dan penelitian mereka (Kadikilo, 2025). Penelitian ini berargumen bahwa
kebijakan yang lebih berfokus pada kesejahteraan dosen akan meningkatkan motivasi mereka, yang pada
gilirannya akan berdampak positif pada kualitas pendidikan yang diberikan kepada mahasiswa.

Dalam perspektif yang lebih luas, ketimpangan gaji yang terjadi di perguruan tinggi swasta dapat
menyebabkan dampak jangka panjang yang negatif bagi lembaga tersebut, termasuk berkurangnya daya tarik
bagi calon dosen berkualitas dan penurunan kualitas pengajaran (Jingwen, 2025 ; Jiang, 2021). Oleh karena
itu, penelitian ini berargumen bahwa penting untuk mengembangkan kebijakan yang tidak hanya
memperhatikan kesejahteraan dosen dari segi gaji, tetapi juga memberikan ruang bagi pengembangan
profesional mereka, guna menciptakan lingkungan akademik yang kondusif dan berkelanjutan.

Penelitian ini penting dilakukan karena ketimpangan gaji dosen di perguruan tinggi swasta dapat
berdampak langsung pada kualitas pendidikan tinggi di Indonesia (Widana et al., 2025). Dengan pemahaman
yang lebih baik mengenai bagaimana manajemen perguruan tinggi swasta dapat mengatasi masalah ini,
diharapkan dapat ditemukan solusi yang berkelanjutan untuk meningkatkan kesejahteraan dosen dan kualitas
pendidikan di Indonesia, khususnya di perguruan tinggi swasta (Syaifulloh et al., 2025;Widana et al., 2025)

2. TINJAUAN PUSTAKA
2.1 Manajemen Pendidikan Tinggi di Indonesia

Manajemen pendidikan tinggi di Indonesia, khususnya di perguruan tinggi swasta, memiliki tantangan
tersendiri, terutama dalam hal pengelolaan sumber daya manusia, yang mencakup kesejahteraan dosen.
Menurut Juhainah et al., (2025b), pengelolaan yang efektif sangat dipengaruhi oleh kebijakan internal yang
adil dan efisien dalam distribusi anggaran serta perhatian pada kesejahteraan dosen. Perguruan tinggi swasta,
yang umumnya bergantung pada biaya pendidikan dan sumber pendanaan eksternal, sering kali kesulitan untuk
menawarkan gaji yang sebanding dengan perguruan tinggi negeri (Jimber del Rio & Arias-Barrionuevo, 2025).
Hal ini menyebabkan ketimpangan dalam kesejahteraan dosen, yang berdampak pada motivasi dan
produktivitas kerja mereka. Selain itu, faktor eksternal seperti persaingan antara lembaga pendidikan tinggi
dan tuntutan terhadap kualitas pendidikan juga mempengaruhi kebijakan manajerial di perguruan tinggi swasta
(Pucciarelli & Kaplan, 2016;Hart & Rodgers, 2024).

Berdasarkan penelitian yang dilakukan Rahmi dan Rassanjani (2025), bahwa faktor-faktor yang
memengaruhi kinerja pendidikan tinggi di Indonesia meliputi pengelolaan kurikulum, fasilitas pendukung,
serta kualitas dan kesejahteraan dosen. Dalam konteks perguruan tinggi swasta, pengelolaan dosen yang tidak
memperhatikan aspek kesejahteraan dapat berisiko menurunkan motivasi dan hasil akademik (Rafli, 2025).
Ketidakpuasan dosen terkait kesejahteraan finansial, pekerjaan, dan pengembangan profesional dapat
mengurangi produktivitas mereka dalam mengajar dan melakukan penelitian (Albert et al., 2023). Oleh karena
itu, penting bagi pengelola perguruan tinggi swasta untuk mengimplementasikan kebijakan manajerial yang
berfokus pada kesejahteraan dosen guna meningkatkan kualitas pendidikan.

Faktor kinerja dosen juga sangat dipengaruhi oleh hubungan antara motivasi, kompensasi, dan
pengakuan atas kontribusi mereka dalam dunia pendidikan. Menurut Yudiani dan Kawan-kawan, pengelolaan
dosen yang baik harus melibatkan evaluasi kinerja yang berbasis pada prestasi akademik, pengajaran, dan
penelitian. Dalam hal ini, kesejahteraan dosen bukan hanya terkait dengan gaji, tetapi juga dengan fasilitas
pengembangan profesional, peluang untuk penelitian, serta suasana kerja yang mendukung kolaborasi dan
inovasi dalam dunia akademik (Yudiani et al., 2025). Pengelolaan yang memperhatikan kesejahteraan dosen
akan memotivasi mereka untuk meningkatkan kualitas pengajaran dan memberikan kontribusi lebih dalam
pengembangan ilmu pengetahuan (Li et al., 2025).

Dalam perspektif manajerial, pengelolaan pendidikan tinggi di Indonesia, khususnya di perguruan
tinggi swasta, harus mempertimbangkan faktor kesejahteraan dosen sebagai bagian dari keberhasilan institusi
secara keseluruhan (Syaifulloh, Triputra, Swasta, et al., 2025). Penelitian oleh Kim dan Maijan (2024)
mengungkapkan bahwa manajemen perguruan tinggi yang baik dapat menciptakan suasana kerja yang
mendukung, yang pada akhirnya akan meningkatkan kualitas pendidikan tinggi Oleh karena itu, kebijakan
yang mengutamakan kesejahteraan dosen dapat menjadi kunci untuk menciptakan lingkungan pendidikan yang
berkualitas dan berkelanjutan.

Manajemen perguruan tinggi swasta di Indonesia perlu memperhatikan kesejahte-raan dosen agar
kinerja pendidikan dapat meningkat. Hal ini terkait dengan kemampuan manajer pendidikan untuk
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menciptakan kebijakan yang mendukung pengembangan profesional dosen, yang pada gilirannya akan
meningkatkan kualitas pengajaran dan penelitian (Noben et al., 2021).

2.2 Ketimpangan Gaji Dosen di Perguruan Tinggi Swasta

Ketimpangan gaji dosen antara perguruan tinggi swasta dan negeri di Indonesia merupakan salah satu
masalah utama yang memengaruhi kualitas pendidikan tinggi. Dalam penelitian yang dilakukan oleh Rahmi
dan Rassanjani, ditemukan bahwa perguruan tinggi swasta memiliki anggaran yang terbatas untuk memberikan
gaji yang layak bagi dosen mereka. Ketimpangan gaji ini bukan hanya terjadi antara perguruan tinggi negeri
dan swasta, tetapi juga antara berbagai perguruan tinggi swasta itu sendiri, tergantung pada status dan reputasi
institusi tersebut (Rahmi & Rassanjani, 2025). Hal ini berimbas pada kesejahteraan dosen, yang mengarah
pada menurunnya semangat kerja, motivasi, dan produktivitas dalam mengajar serta melakukan penelitian.

Dampak ketimpangan gaji terhadap kinerja pendidikan tinggi di Indonesia dapat dilihat pada berbagai
aspek. Berdasarkan penelitian Zebon et al., (2025), dosen yang merasa kurang dihargai secara finansial
cenderung memiliki tingkat kepuasan kerja yang rendah, yang berpengaruh langsung pada kualitas pengajaran
dan keinginan untuk berkontribusi dalam penelitian. Selain itu, ketimpangan gaji dapat menyebabkan masalah
dalam rekrutmen dan retensi dosen yang berkualitas di perguruan tinggi swasta (Zamri, 2023). Hal ini akan
mempengaruhi daya saing perguruan tinggi swasta dalam menyelenggarakan pendidikan berkualitas.

Penelitian yanhg dilakukan oleh Gordon et al., (2024) juga menunjukkan bahwa ketimpangan gaji di
perguruan tinggi swasta dapat mempengaruhi dinamika sosial di kalangan dosen, yang pada gilirannya
berpengaruh pada kolaborasi dan interaksi akademik. Ketidakpuasan terhadap gaji dapat menciptakan
ketegangan di antara dosen, mengurangi rasa kebersamaan, dan merusak atmosfer akademik yang sehat (Albert
et al., 2023). Oleh karena itu, penting bagi perguruan tinggi swasta untuk menyeimbangkan distribusi gaji dan
memberikan kompensasi yang sesuai untuk mempertahankan semangat dosen dalam mengajar dan berkarya.

Lebih lanjut, ketimpangan gaji juga berkaitan dengan ketimpangan akses terhadap fasilitas pendidikan
yang berkualitas (Widyanti, 2018). Dosen yang menerima gaji lebih rendah cenderung kurang mampu
mengakses berbagai fasilitas untuk pengembangan diri, seperti pelatihan, seminar, atau kesempatan penelitian.
Hal ini dapat mengurangi kemampuan dosen untuk meningkatkan kualitas pengajaran dan penelitian mereka,
yang pada akhirnya memengaruhi kualitas pendidikan yang diberikan kepada mahasiswa (Fernandes et al.,
2023).

Ketimpangan gaji di perguruan tinggi swasta berpotensi merusak motivasi dosen dan mengurangi
kualitas pendidikan tinggi. Perguruan tinggi swasta perlu meninjau kembali kebijakan gaji mereka agar dosen
merasa dihargai dan dapat bekerja dengan lebih produktif dalam mendukung kualitas pendidikan.

2.3 Urgensi Ketimpangan Gaji Dosen dan Kualitas Pendidikan Tinggi

Fenomena ketimpangan gaji dosen di perguruan tinggi swasta menjadi isu penting yang tidak hanya
berkaitan dengan kesejahteraan dosen, tetapi juga dengan kualitas pendidikan tinggi (Harahap et al., 2024).
Dalam perspektif manajerial, ketimpangan ini harus diatasi dengan kebijakan yang mendukung kesejahteraan
dosen sebagai elemen penting dalam meningkatkan kualitas pengajaran dan penelitian (Juhainah et al., 2025a).
Penelitian yang dilakukan oleh Long Kim dan Pattarawadee Maijan (2024) dalam laporannya An exploration
process on job satisfaction in higher education, mengungkapkan bahwa dosen yang merasa tidak puas dengan
gaji yang diterima akan cenderung menurunkan dedikasi mereka terhadap pekerjaan, yang pada gilirannya
mempengaruhi hasil pendidikan yang diberikan kepada mahasiswa (Kim & Maijan, 2024).

Penurunan motivasi dosen akibat ketimpangan gaji juga berhubungan langsung dengan kualitas
pendidikan tinggi yang diselenggarakan (Watt & Richardson, 2020). Menurut Lintner (2024), kesejahteraan
dosen yang rendah dapat menyebabkan terhambatnya proses pengajaran yang efektif. Hal ini menciptakan
kesenjangan dalam kualitas pengajaran antara perguruan tinggi negeri dan swasta, yang mengurangi daya saing
perguruan tinggi swasta di tingkat nasional maupun internasional. Oleh karena itu, kebijakan manajerial yang
adil dalam penggajian dosen sangat diperlukan untuk menciptakan iklim pendidikan yang lebih baik dan
berkelanjutan.

Dari perspektif manajerial, penting untuk menempatkan kesejahteraan dosen sebagai salah satu
prioritas dalam strategi pengelolaan perguruan tinggi swasta (Syaifulloh, Triputra, Swasta, et al., 2025).
Syaifulloh dan Kawan-kawan menekankan bahwa pengelola perguruan tinggi swasta harus menciptakan
lingkungan kerja yang positif, termasuk dengan memberikan gaji yang adil, peluang pengembangan diri, serta
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insentif bagi dosen yang berprestasi. Hal ini akan meningkatkan kualitas pengajaran dan kontribusi dosen
dalam penelitian, yang pada gilirannya meningkatkan kualitas pendidikan tinggi di Indonesia (Noben et al.,
2021).

Pentingnya kesejahteraan dosen dalam meningkatkan kualitas pendidikan juga didukung oleh
penelitian oleh Rahmi dan Rassanjani (2025), yang menunjukkan bahwa dosen yang menerima gaji yang layak
lebih termotivasi untuk mengembangkan metode pengajaran yang lebih inovatif, serta berkontribusi dalam
penelitian yang berkualitas. Oleh karena itu, perguruan tinggi swasta yang memiliki kebijakan manajerial yang
mendukung kesejahteraan dosen dapat meningkatkan daya saing dan kualitas pendidikan tinggi secara
keseluruhan (Victor & Majid, 2024). Ketimpangan gaji dosen di perguruan tinggi swasta berdampak signifikan
pada kualitas pendidikan tinggi (Widyanti, 2018). Oleh karena itu, kebijakan manajerial yang berfokus pada
kesejahteraan dosen merupakan strategi yang penting dalam meningkatkan kualitas dan kinerja pendidikan
tinggi di Indonesia.

3. METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan metode penelitian kualitatif deskriptif dengan pendekatan studi
kepustakaan (library research) untuk menganalisis urgensi ketimpangan gaji dosen terhadap kinerja
pendidikan tinggi di Indonesia, khususnya di perguruan tinggi swasta, melalui perspektif manajerial dalam
menjamin kesejahteraan dosen. Metode kualitatif deskriptif dipilih karena pendekatan ini memungkinkan
peneliti untuk menggali pemahaman yang mendalam mengenai fenomena ketimpangan gaji dan dampaknya
terhadap kinerja pendidikan tinggi, tanpa mengandalkan pengukuran kuantitatif (Purwanto et al., 2025).
Penelitian ini akan berfokus pada pengumpulan dan analisis data sekunder yang relevan dari berbagai sumber,
seperti jurnal ilmiah, buku, laporan, dan dokumen terkait yang dapat memberikan wawasan tentang pengaruh
kebijakan manajerial terhadap kesejahteraan dosen di perguruan tinggi swasta (Vlachopoulos & Makri, 2024).

Dalam studi kepustakaan ini, data yang dikumpulkan akan dianalisis secara tematik untuk
mengidentifikasi berbagai faktor yang memengaruhi ketimpangan gaji dosen di perguruan tinggi swasta, serta
dampaknya terhadap kualitas dan kinerja pendidikan tinggi (Xu & Zammit, 2020). Proses analisis akan
dilakukan dengan cara mengkaji literatur yang ada mengenai manajemen pendidikan tinggi, kesejahteraan
dosen, serta ketimpangan gaji di perguruan tinggi swasta (Harahap et al., 2024). Penelitian ini akan
memanfaatkan sumber-sumber primer dan sekunder yang telah diterbitkan dalam jurnal internasional dan
nasional terkemuka, serta buku yang berfokus pada topik manajerial dalam pendidikan tinggi (Flori et al.,
2025).

Hasil dari studi kepustakaan ini akan disajikan dalam bentuk deskripsi yang menggambarkan
bagaimana ketimpangan gaji dosen di perguruan tinggi swasta di Indonesia berhubungan dengan kualitas
pendidikan tinggi yang dihasilkan (Asy’ari et al., 2025). Analisis juga akan mencakup tinjauan terhadap
kebijakan manajerial yang dapat mengurangi ketimpangan tersebut dan meningkatkan kesejahteraan dosen
(Juhainah et al., 2025a). Secara keseluruhan, penelitian ini bertujuan untuk memberikan pemahaman yang
lebih jelas mengenai urgensi masalah ini dan memberikan rekomendasi kebijakan yang berguna bagi pengelola
perguruan tinggi swasta dalam meningkatkan kualitas pendidikan melalui peningkatan kesejahteraan dosen
(Wang & Huang, 2025).

4. HASIL
4.1 Ketimpangan Gaji Dosen antara Perguruan Tinggi Negeri dan Swasta

Ketimpangan gaji antara dosen di perguruan tinggi negeri dan perguruan tinggi swasta adalah isu yang
cukup signifikan dalam pendidikan tinggi di Indonesia. Dosen yang memiliki kualifikasi yang setara sering
kali menerima kompensasi yang jauh lebih rendah di perguruan tinggi swasta dibandingkan dengan rekan
mereka di perguruan tinggi negeri. Meskipun ada kebijakan yang sama dalam hal persyaratan kualifikasi dan
tugas, perbedaan tersebut menciptakan ketidakadilan yang dapat menurunkan motivasi dosen dalam
menjalankan tugas mereka. Gaji yang rendah dapat mempengaruhi tingkat kepuasan kerja dan pada akhirnya
berdampak pada kinerja mereka.

Ketimpangan ini tidak hanya berpengaruh pada kesejahteraan dosen, tetapi juga pada kualitas
pengajaran dan penelitian yang dilakukan di perguruan tinggi swasta. Dosen yang merasa tidak dihargai
melalui remunerasi yang lebih rendah cenderung memiliki semangat yang lebih rendah dalam
mengembangkan ilmu dan memberikan kontribusi yang maksimal di bidangnya. Dengan demikian, kualitas
pendidikan yang diterima oleh mahasiswa di perguruan tinggi swasta mungkin akan terpengaruh. Perguruan
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tinggi swasta akan kesulitan menarik dan mempertahankan dosen berkualitas, yang pada gilirannya dapat
memengaruhi kualitas pendidikan yang diberikan.

Dalam beberapa kasus, ketimpangan gaji ini juga berdampak pada mobilitas dosen. Dosen yang
memiliki peluang lebih baik di perguruan tinggi negeri cenderung berpindah tempat untuk mendapatkan
kompensasi yang lebih baik. Perpindahan dosen yang berkualitas dari perguruan tinggi swasta ke perguruan
tinggi negeri dapat menciptakan ketidakseimbangan dalam kualitas pendidikan di kedua jenis institusi. Hal ini
menambah tantangan bagi perguruan tinggi swasta dalam mempertahankan kualitas akademik mereka.

Ketimpangan gaji ini menjadi faktor penting yang memengaruhi kinerja pendidikan tinggi di
Indonesia. Perguruan tinggi swasta harus mempertimbangkan dampak jangka panjang dari ketimpangan gaji
terhadap kesejahteraan dosen dan kualitas pendidikan yang diberikan. Jika masalah ini tidak ditangani dengan
serius, akan semakin sulit bagi perguruan tinggi swasta untuk bersaing dengan perguruan tinggi negeri dalam
hal kualitas pendidikan dan tenaga pengajarnya.

4.2 Beban Kerja yang Berlebihan pada Dosen Perguruan Tinggi Swasta

Beban kerja yang berlebihan adalah masalah lain yang sering dihadapi oleh dosen di perguruan tinggi
swasta. Banyak dosen yang tidak hanya dituntut untuk mengajar, tetapi juga untuk terlibat dalam penelitian
dan pengabdian masyarakat. Beban ini sering kali melebihi kapasitas normal dosen, dan mereka harus
melakukan berbagai tugas tambahan tanpa adanya kompensasi atau dukungan yang memadai. Hal ini dapat
menyebabkan stres dan kelelahan yang memengaruhi kesejahteraan psikologis dan fisik mereka.

Stres akibat beban kerja yang tinggi juga dapat mempengaruhi kualitas pengajaran dosen. Ketika
dosen terlalu banyak dibebani dengan tugas administratif, penulisan riset, dan kegiatan pengabdian
masyarakat, mereka tidak memiliki cukup waktu untuk fokus pada persiapan materi pengajaran atau memberi
perhatian individual kepada mahasiswa. Hal ini tentu berdampak pada kualitas pembelajaran yang diterima
oleh mahasiswa.

Lebih lanjut, beban kerja yang tidak seimbang dapat menyebabkan penurunan kinerja dosen dalam
bidang penelitian. Dosen yang sudah kewalahan dengan tugas pengajaran dan administratif cenderung tidak
memiliki waktu yang cukup untuk melakukan penelitian yang mendalam atau menghasilkan publikasi ilmiah
yang berkualitas. Padahal, penelitian merupakan salah satu aspek penting dalam peningkatan kualitas
pendidikan tinggi.

Dampak dari beban kerja yang berlebihan juga mempengaruhi hubungan dosen dengan mahasiswa.
Stres yang dirasakan dosen dapat tercermin dalam sikap mereka terhadap mahasiswa, yang dapat menurunkan
interaksi positif antara dosen dan mahasiswa. Ini akhirnya berdampak pada pengalaman belajar mahasiswa
yang kurang optimal. Perguruan tinggi swasta harus segera mencari solusi untuk mengurangi beban kerja dosen
agar kinerja mereka tetap maksimal dan kualitas pendidikan tidak terpengaruh.

4.3 Faktor Manajerial yang Kurang Optimal dalam Pengelolaan Sumber Daya Manusia

Manajerial yang kurang optimal dalam pengelolaan dosen menjadi salah satu penyebab utama
rendahnya kinerja pendidikan tinggi di perguruan tinggi swasta. Banyak perguruan tinggi swasta yang tidak
memiliki sistem manajerial yang baik untuk mendukung pengembangan karier dosen. Tanpa adanya kebijakan
yang jelas dan terstruktur mengenai pengembangan profesional dosen, banyak dosen merasa kurang dihargai
dan tidak memiliki kesempatan untuk berkembang lebih lanjut dalam karier akademik mereka.

Kebijakan yang kurang memadai dalam hal insentif atau penghargaan bagi dosen juga memengaruhi
motivasi mereka. Dosen yang tidak merasa dihargai atas kontribusi mereka dalam pengajaran, penelitian, dan
pengabdian masyarakat akan kehilangan semangat untuk memberikan yang terbaik. Perguruan tinggi swasta
yang tidak memberikan insentif yang cukup untuk mendorong pengembangan karier dosen akan kesulitan
dalam mempertahankan dosen berkualitas.

Kurangnya peluang untuk riset dan pengabdian masyarakat juga menjadi faktor penghambat dalam
pengelolaan sumber daya manusia di perguruan tinggi swasta. Dosen yang tidak diberikan fasilitas atau
dukungan yang memadai untuk melakukan penelitian dan pengabdian masyarakat tidak akan dapat
mengembangkan potensi mereka sepenuhnya. Hal ini berpotensi menurunkan kualitas pendidikan dan
penelitian yang dihasilkan oleh perguruan tinggi swasta.
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Pengelolaan dosen di perguruan tinggi swasta yang tidak optimal akan mengganggu kualitas
pendidikan yang diberikan. Untuk meningkatkan kinerja pendidikan tinggi, perguruan tinggi swasta perlu
memperhatikan kesejahteraan dosen dan memberikan dukungan yang memadai dalam pengembangan karier
mereka. Dengan pengelolaan sumber daya manusia yang lebih baik, perguruan tinggi swasta dapat
meningkatkan kualitas pendidikan dan bersaing lebih baik dengan perguruan tinggi negeri.

Tabel Temuan Penelitian

Temuan Deskripsi Dampak

Dosen perguruan tinggi swasta sering | Menurunkan motivasi dosen,

kali menerima gaji yang lebih rendah | memengaruhi kualitas pendidikan,
dibandingkan dosen perguruan tinggi | kesulitan mempertahankan dosen
negeri meskipun memiliki kualifikasi | berkualitas, dan mengurangi daya
yang setara. saing perguruan tinggi swasta.

Ketimpangan Gaji
Dosen antara
Perguruan Tinggi
Negeri dan Swasta

Dosen di perguruan tinggi swasta

Beban Kerja yang . : Menyebabkan stres dan kelelahan,
. menghadapi beban kerja yang berat . . .
Berlebihan pada . >, mengurangi efektivitas pengajaran dan
mencakup pengajaran, penelitian, dan .. .
Dosen Perguruan eneabdian masvarakat denean penelitian, serta menurunkan kualitas
Tinggi Swasta pens Y & akademik.

kompensasi yang tidak memadai.

Mengganggu kualitas pendidikan,
mengurangi motivasi dosen, serta
kesulitan meningkatkan kualitas
pendidikan dan menghasilkan lulusan
yang kompeten.

Pengelolaan dosen yang tidak
Faktor Manajerial didukung kebijakan pengembangan
yang Kurang Optimal | karier, insentif memadai, dan peluang
riset yang terbatas.

5.  PEMBAHASAN
5.1 Ketimpangan Gaji Dosen antara Perguruan Tinggi Negeri dan Swasta

Ketimpangan gaji antara dosen di perguruan tinggi negeri dan swasta menjadi masalah signifikan
yang mempengaruhi kesejahteraan dosen (Juhainah et al., 2025c). Penelitian yang dilakukan oleh Karso,
(2025) menunjukkan bahwa meskipun dosen di perguruan tinggi swasta memiliki kualifikasi yang setara
dengan dosen di perguruan tinggi negeri, gaji yang diterima jauh lebih rendah. Hal ini berdampak pada
motivasi dan kinerja dosen dalam melaksanakan tugasnya. Dosen yang merasa kurang dihargai secara finansial
akan mengalami penurunan semangat kerja, yang pada gilirannya mempengaruhi kualitas pengajaran dan
penelitian yang mereka lakukan (Kim & Maijan, 2024). Ketimpangan gaji ini juga menyebabkan perguruan
tinggi swasta kesulitan mempertahankan dosen berkualitas. Sebagaimana dijelaskan oleh Kristanti et al.
(2021a), dalam lingkungan yang kurang mendukung secara finansial, banyak dosen yang memilih untuk
pindah ke perguruan tinggi negeri atau bekerja di luar dunia pendidikan, sehingga mengurangi kualitas
pendidikan di perguruan tinggi swasta.

Sebagai dampak dari ketimpangan ini, perguruan tinggi swasta sering kali mengalami kesulitan dalam
memperbarui kurikulum atau memperbaiki fasilitas yang mendukung kegiatan pengajaran dan penelitian
(Chynybaev et al., 2025). Gaji yang rendah juga mengurangi kemampuan dosen untuk melaksanakan
penelitian yang berkelanjutan atau menghasilkan publikasi yang relevan dengan kemajuan ilmu pengetahuan
(Karso, 2025). Sumber daya manusia yang terbatas menjadi salah satu kendala utama dalam meningkatkan
kualitas akademik di perguruan tinggi swasta, sehingga mereka harus bersaing dengan perguruan tinggi negeri
yang memiliki keunggulan dalam hal gaji dan fasilitas (Widiputera, 2023).

Selain itu, ketimpangan gaji ini juga mempengaruhi hubungan antara manajemen perguruan tinggi
dan dosen. Ketidakpuasan terhadap kompensasi yang diterima dapat menyebabkan ketegangan dalam
komunikasi dan kolaborasi antara dosen dan pihak manajemen (Rahman et al., 2023). Dalam penelitian yang
dilakukan oleh Yen et al. (2022), ditemukan bahwa ketidakadilan dalam remunerasi dapat memengaruhi
kepuasan kerja dosen dan berdampak pada tingkat retensi mereka di perguruan tinggi. Hal ini dapat
menyebabkan tingkat pergantian dosen yang tinggi, yang berdampak pada kualitas pendidikan yang konsisten
dan berkelanjutan.

Untuk mengatasi masalah ini, perlu adanya kebijakan yang lebih adil dalam hal remunerasi dosen di
perguruan tinggi swasta. Pemerintah atau pengelola perguruan tinggi swasta perlu mempertimbangkan faktor-
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faktor eksternal seperti inflasi dan biaya hidup ketika menentukan gaji dosen (Herpratiwi et al., 2025). Selain
itu, penting juga untuk menciptakan insentif yang dapat meningkatkan motivasi dosen, seperti program
penghargaan untuk dosen berprestasi atau pengembangan profesional yang dapat meningkatkan karier mereka
di dunia akademik (Calisto-Alegria et al., 2026).

Dalam jangka panjang, ketimpangan gaji ini akan berdampak pada kualitas pendidikan yang diberikan
oleh perguruan tinggi swasta. Jika masalah ini tidak segera diselesaikan, maka tantangan besar bagi perguruan
tinggi swasta untuk bersaing dengan perguruan tinggi negeri dalam hal kualitas pendidikan dan penelitian akan
semakin besar (Rahmi & Rassanjani, 2025). Oleh karena itu, upaya untuk meningkatkan kesejahteraan dosen
melalui peningkatan gaji dan insentif yang adil menjadi suatu kebutuhan yang mendesak.

5.2 Beban Kerja yang Berlebihan pada Dosen Perguruan Tinggi Swasta

Beban kerja yang berlebihan pada dosen di perguruan tinggi swasta adalah masalah yang perlu
perhatian serius. Banyak dosen yang tidak hanya memiliki tanggung jawab pengajaran, tetapi juga penelitian
dan pengabdian Masyarakat (Calisto-Alegria et al., 2026). Hal ini menyebabkan mereka seringkali bekerja
melebihi jam kerja yang ditetapkan, tanpa mendapatkan kompensasi yang sesuai (Syaifulloh, Triputra, Riono,
et al., 2025). Menurut Beltran-Salipong (2025), beban kerja yang tinggi ini menyebabkan stres dan kelelahan,
yang mempengaruhi kualitas kinerja dosen. Dosen yang merasa kelelahan cenderung kurang efektif dalam
melaksanakan tugas akademiknya, yang pada akhirnya berdampak pada kualitas pembelajaran dan penelitian
yang mereka hasilkan (Shi et al., 2025).

Pengabdian masyarakat, yang menjadi salah satu kewajiban dosen, sering kali terabaikan karena
kesibukan dosen dalam menjalankan tugas mengajar dan meneliti (Halim, 2025). Padahal, pengabdian
masyarakat adalah bagian penting dalam tri dharma perguruan tinggi yang dapat meningkatkan kontribusi
perguruan tinggi terhadap masyarakat. Namun, beban kerja yang tidak sebanding dengan kompensasi membuat
dosen enggan untuk melaksanakan pengabdian tersebut secara optimal (Fitzsimons & Smith, 2025). Beban
kerja yang berlebihan ini, bila tidak diimbangi dengan dukungan yang memadai, dapat menyebabkan
penurunan kualitas pendidikan dan menciptakan tekanan psikologis pada dosen (Shi et al., 2025).

Selain itu, banyak dosen di perguruan tinggi swasta yang tidak memiliki waktu yang cukup untuk
pengembangan diri atau penelitian yang dapat meningkatkan kapasitas akademik mereka (Ramirez-Montoya
et al., 2023). Sebagaimana diungkapkan oleh Effendi et al. (2025), beban kerja yang berlebihan tidak hanya
mempengaruhi kesejahteraan dosen tetapi juga merugikan mahasiswa yang seharusnya menerima pendidikan
dengan kualitas terbaik. Dalam hal ini, manajemen perguruan tinggi swasta perlu mengatur beban kerja dosen
dengan lebih efektif agar tidak ada sektor yang terabaikan (Juhainah et al., 2026).

Beban kerja yang tinggi juga berdampak pada hubungan sosial antar dosen. Stres yang disebabkan
oleh tekanan kerja dapat menciptakan ketegangan antar dosen atau antara dosen dan manajemen (Orfan, 2024).
Karyawan yang merasa terbebani dengan beban kerja yang berlebihan cenderung memiliki tingkat kepuasan
kerja yang rendah, yang pada gilirannya memengaruhi tingkat produktivitas mereka (Kristanti et al., 2023).
Oleh karena itu, penting bagi perguruan tinggi swasta untuk menerapkan kebijakan yang lebih adil dan
memperhatikan kesejahteraan dosen dengan menyeimbangkan beban kerja mereka.

Solusi untuk masalah ini termasuk pembagian beban kerja yang lebih adil dan rasional, serta
dukungan dari manajemen perguruan tinggi untuk memastikan bahwa dosen tidak terlalu terbebani dengan
tugas-tugas administratif atau beban mengajar yang berlebihan (Yudiani et al., 2025). Program pengembangan
karier dan penelitian yang diberi perhatian lebih dapat membantu dosen menjaga keseimbangan antara tugas
akademik mereka dan pengembangan pribadi, yang akhirnya akan meningkatkan kualitas pendidikan di
perguruan tinggi swasta (Putri et al., 2019).

5.3 Faktor Manajerial yang Kurang Optimal dalam Pengelolaan Sumber Daya Manusia

Manajerial yang kurang optimal dalam pengelolaan dosen di perguruan tinggi swasta juga menjadi
salah satu faktor yang mempengaruhi kualitas pendidikan di lembaga tersebut (Juhainah et al., 2025b). Dalam
beberapa perguruan tinggi swasta, pengelolaan dosen sering kali tidak didukung oleh kebijakan yang memadai,
seperti program pengembangan karier yang terstruktur, insentif yang memadai, atau peluang untuk riset dan
pengabdian Masyarakat (Van Vugt, 2025). Hal ini tercermin dalam studi yang dilakukan oleh Van Vugt (2025),
yang menyatakan bahwa banyak perguruan tinggi swasta tidak memiliki sistem manajerial yang baik dalam
mengelola sumber daya manusia mereka, termasuk dosen. Manajerial yang buruk menyebabkan tidak ada
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perhatian yang cukup terhadap kesejahteraan dosen dan pengembangan karier mereka, yang pada gilirannya
memengaruhi kualitas pendidikan yang diberikan (Usman et al., 2022; Lusiana et al., 2025).

Di banyak perguruan tinggi swasta, dosen sering kali merasa bahwa mereka tidak mendapat dukungan
yang memadai dalam melaksanakan tugas-tugas akademik mereka (Bahari, 2025). Hal ini terutama terlihat
dalam hal kesempatan untuk melanjutkan pendidikan, penelitian, atau mengikuti seminar-seminar akademik
yang dapat meningkatkan kualitas mereka sebagai pengajar dan peneliti (Nurhasanah et al., 2025). Penelitian
yang dilakukan oleh Sulistiyanto et al. (2025) menungkapkan bahwa pengelolaan dosen yang baik
membutuhkan sistem yang terstruktur dalam hal pengembangan karier dan pemberian insentif, yang dapat
meningkatkan semangat dan motivasi dosen dalam melaksanakan tugas-tugas mereka (Handayani & Hidayat,
2024).

Kelemahan dalam sistem manajerial ini juga mempengaruhi retensi dosen di perguruan tinggi swasta
(Karim et al., 2025). Ketika tidak ada kesempatan bagi dosen untuk berkembang secara profesional, mereka
cenderung mencari pekerjaan di tempat lain yang menawarkan peluang lebih baik (Nasir, 2018). Penurunan
tingkat retensi ini dapat menyebabkan tingginya pergantian dosen, yang akan mempengaruhi kontinuitas
pengajaran dan pengembangan ilmu pengetahuan di perguruan tinggi swasta (Tansuria & Nelwan, 2018).

Perguruan tinggi swasta perlu memperbaiki sistem manajerial mereka dengan merancang kebijakan
yang dapat mendukung dosen dalam hal pengembangan Kkarier, insentif, serta fasilitas penelitian dan
pengabdian Masyarakat (Sulistiyanto et al., 2025). Peningkatan manajemen yang baik akan membantu
menciptakan lingkungan kerja yang lebih produktif dan meningkatkan kualitas pendidikan yang diberikan
kepada mahasiswa (Usman et al., 2022).

Jadi, dengan memperbaiki manajerial dalam pengelolaan dosen, perguruan tinggi swasta dapat
memperkuat daya saingnya dengan perguruan tinggi negeri dan meningkatkan kualitas pendidikan serta
penelitian (Usman et al., 2022). Kebijakan manajerial yang tepat akan membawa dampak positif bagi
kesejahteraan dosen dan menghasilkan lulusan yang lebih berkualitas (Sulistiyanto et al., 2025).

6. KESIMPULAN DAN SARAN

Penelitian ini menyoroti ketimpangan gaji dosen antara perguruan tinggi negeri dan swasta yang
berdampak signifikan terhadap kesejahteraan dosen, motivasi, dan kualitas pendidikan. Dosen di perguruan
tinggi swasta sering kali menerima gaji yang jauh lebih rendah meskipun memiliki kualifikasi yang setara
dengan dosen di perguruan tinggi negeri. Ketimpangan ini menghambat perguruan tinggi swasta dalam
mempertahankan dosen berkualitas, yang berujung pada penurunan kualitas pengajaran, penelitian, dan
pengabdian kepada masyarakat. Perguruan tinggi swasta perlu mempertimbangkan kebijakan yang lebih adil
dalam hal remunerasi guna meningkatkan kesejahteraan dosen dan kualitas pendidikan yang diberikan.

Beban kerja yang berlebihan juga menjadi tantangan besar bagi dosen perguruan tinggi swasta. Tugas-
tugas yang meliputi pengajaran, penelitian, dan pengabdian masyarakat sering kali tidak diimbangi dengan
kompensasi yang memadai. Hal ini menyebabkan dosen mengalami stres dan kelelahan yang mempengaruhi
efektivitas mereka dalam menjalankan tugas akademik. Penurunan kinerja ini berimbas pada kualitas
pembelajaran dan hasil akademik yang lebih rendah. Oleh karena itu, perguruan tinggi swasta perlu mengelola
beban kerja dosen dengan lebih adil dan memberikan dukungan yang memadai agar dosen dapat bekerja secara
optimal tanpa harus mengorbankan kesejahteraan mereka.

Selain itu, faktor manajerial yang kurang optimal dalam pengelolaan sumber daya manusia di
perguruan tinggi swasta memperburuk kondisi tersebut. Kurangnya program pengembangan karier yang
terstruktur, insentif yang memadai, dan peluang riset membuat dosen merasa kurang diperhatikan dan tidak
termotivasi untuk berkembang. Sistem manajerial yang buruk menyebabkan perguruan tinggi swasta kesulitan
dalam meningkatkan kualitas pendidikan dan menghasilkan lulusan yang kompeten. Perguruan tinggi swasta
perlu memperbaiki pengelolaan dosen dengan merancang kebijakan yang lebih mendukung kesejahteraan dan
pengembangan karier dosen agar kualitas pendidikan dapat ditingkatkan.
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