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Abstract  

 

This study aims to explore efforts to improve the job satisfaction of lecturers at the IT&B Business 

Institute through the concepts of social justice, service leadership, and a conducive work climate. 

Lecturer job satisfaction is a crucial factor in supporting the quality of education and a good 

academic atmosphere in higher education institutions. The results of the analysis show that there 

are several key factors that have a significant effect on lecturers' job satisfaction, Social Justice: 
Fair treatment in terms of recognition, award, and division of tasks is very important for 

lecturers. Lecturers who feel treated fairly tend to be more satisfied with their jobs, Service 

Leadership: A service-oriented and supportive leadership style is key in creating a positive work 

environment Work Climate: A conducive work atmosphere, including open communication, 

collaboration between colleagues, and adequate resources, plays an important role in increasing 
lecturers' job satisfaction and a positive work environment. 

 

Keywords: Lecturer Job Satisfaction, Social Justice, Service Leadership, Work Climate  

 
Abstrak 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi upaya meningkatkan kepuasan kerja 

dosen di Institut Bisnis IT&B melalui konsep keadilan sosial, kepemimpinan pelayanan, 

dan iklim kerja yang kondusif. Kepuasan kerja dosen merupakan faktor krusial dalam 
mendukung kualitas pendidikan dan suasana akademik yang baik di lembaga 

pendidikan tinggi. Hasil analisis menunjukkan bahwa terdapat beberapa faktor kunci 

yang berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja dosen, Keadilan Sosial: Perlakuan 

adil dalam hal pengakuan, penghargaan, dan pembagian tugas sangat penting bagi 

dosen. Dosen yang merasa diperlakukan secara adil cenderung lebih puas dengan 
pekerjaan dosen, Kepemimpinan Pelayanan: Gaya kepemimpinan yang berorientasi 

pada pelayanan dan mendukung adalah kunci dalam menciptakan lingkungan kerja 

yang positif. Dosen membutuhkan dukungan dan arahan yang jelas dari pimpinan 
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untuk merasa termotivasi dan dihargai. Iklim Kerja: Suasana kerja yang kondusif, 

termasuk komunikasi yang terbuka, kolaborasi antar kolega, dan sumber daya yang 

memadai, berperan penting dalam meningkatkan kepuasan kerja dosen. 

 
Keywords : Kepuasan kerja Dosen, Keadilan sosial, Kepemimpinan Pelayanan, Iklim Kerja  

 

Pendahuluan  

Kepuasan kerja dosen di lembaga pendidikan tinggi merupakan hal yang 

sangat penting dalam menjaga kualitas pengajaran, penelitian, dan pengelolaan 

akademik secara keseluruhan (Vivian & Wijaya, 2023). Sebagai elemen kunci 

dalam menciptakan lingkungan kerja yang produktif, kepuasan kerja dosen tidak 

hanya mempengaruhi motivasi individu tetapi juga berdampak langsung pada 

kualitas layanan pendidikan yang diberikan kepada mahasiswa. Kepuasan kerja 

yang tinggi dikaitkan dengan peningkatan kinerja individu dan institusi secara 

keseluruhan (Wijaya, 2023b). Dosen dan staf yang puas cenderung lebih 

termotivasi untuk memberikan kinerja terbaik dosen dalam peran akademis dan 

administratif (Susanto, 2020). Tingkat kepuasan kerja yang tinggi sering kali 

mendorong universitas yang berhasil menarik dan mempertahankan dosen dan 

staf yang berkualitas (Andi et al., 2023). Hal ini membantu memastikan 

keberlanjutan dalam pengembangan kurikulum, penelitian, dan layanan 

mahasiswa (Wijaya, 2023a) 

Kepuasan kerja dapat merangsang inovasi dan produktivitas dalam 

penelitian dan pengembangan pengetahuan (Syaifuddin et al., 2023). Dosen yang 

puas cenderung lebih kreatif dalam pendekatan dosen terhadap penelitian dan 

eksplorasi ide-ide baru. Kepuasan kerja meningkatkan investasi dosen dalam 

pengajaran yang berkualitas (Hou, 2022). Dosen mungkin lebih peduli tentang 

pembelajaran mahasiswa dan lebih siap untuk beradaptasi dengan perubahan 

dalam pendidikan tinggi (Ballian, 2020). Dosen yang puas dengan pekerjaannya 

cenderung lebih termotivasi untuk berkontribusi secara maksimal dalam 

aktivitas akademik, termasuk mengembangkan kurikulum, melakukan penelitian 

berkualitas, dan memberikan bimbingan yang efektif kepada mahasiswa (Pebri, 

2020). Di sisi lain, kepuasan kerja yang rendah dapat mengakibatkan penurunan 

produktivitas, keengganan untuk berinovasi, dan bahkan berpotensi 

meningkatkan tingkat turnover dosen (Syaifuddin et al., 2022). 

Untuk mengatasi tantangan ini, pendekatan yang terintegrasi melalui 

konsep keadilan sosial, kepemimpinan melayani, dan iklim kerja yang kondusif 

telah diakui sebagai strategi efektif dalam meningkatkan kepuasan kerja dosen 

(Martin, 2021). Keadilan sosial mencakup perlakuan yang adil terhadap dosen 

dalam hal pengakuan prestasi, pemberian penghargaan, dan pembagian tugas 

(Y. Lubis et al., 2023). Sementara itu, kepemimpinan melayani menekankan 

pentingnya dukungan, arahan, dan pengakuan terhadap kontribusi dosen dalam 

mencapai tujuan institusi (Nasib, 2022). Iklim kerja yang kondusif, dengan 

komunikasi yang terbuka, kolaborasi yang diperkuat, dan sumber daya yang 
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memadai, juga berperan penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang 

memotivasi (Nasib, 2020). 

Dalam beberapa dekade terakhir, perhatian terhadap faktor-faktor yang 

mempengaruhi kepuasan kerja dosen telah menjadi fokus utama penelitian dan 

pengembangan manajemen pendidikan (Bulog, 2021). Salah satu pendekatan 

yang semakin diperhatikan adalah upaya untuk meningkatkan kepuasan kerja 

dosen melalui penerapan prinsip-prinsip keadilan sosial, kepemimpinan 

melayani, dan penciptaan iklim kerja yang kondusif (Yusoff et al., 2021). 

Pada Penelitian  ini akan mengeksplorasi bagaimana keadilan sosial, yang 

mencakup aspek-aspek seperti pemerataan pengakuan, penghargaan, dan 

kesempatan, dapat memengaruhi persepsi dosen terhadap keadilan 

organisasional (Streimikis, 2020). Selain itu, penelitian akan mempertimbangkan 

peran penting dari kepemimpinan melayani, di mana orientasi pemimpin pada 

pelayanan dan dukungan terhadap dosen dapat mempromosikan kolaborasi 

yang sehat dan pengembangan profesional yang berkelanjutan (Murtiman et al., 

2020). Terakhir, kami akan menganalisis bagaimana iklim kerja yang 

mendukung, yang meliputi budaya organisasi yang terbuka, komunikasi yang 

efektif, dan kesempatan untuk pertumbuhan profesional, dapat menciptakan 

lingkungan yang memfasilitasi kepuasan kerja dosen (Maliana, 2021). Penelitian 

ini diharapkan dapat memberikan wawasan yang berharga bagi para pengambil 

keputusan di perguruan tinggi untuk mengembangkan strategi dan kebijakan 

yang lebih efektif dalam meningkatkan kepuasan kerja dosen. Dengan demikian, 

kita dapat menciptakan lingkungan akademik yang mempromosikan 

kesejahteraan dosen, inovasi, dan prestasi akademik yang lebih tinggi. 

Hasil penelitian sebelumnya tentang upaya meningkatkan kepuasan kerja 

dosen melalui konsep keadilan sosial, kepemimpinan pelayanan, dan iklim kerja 

telah memberikan pemahaman yang mendalam tentang faktor-faktor yang 

memengaruhi kepuasan kerja dosen di berbagai konteks institusi pendidikan. 

Penelitian sebelumnya memberikan bukti yang kuat bahwa penerapan konsep 

keadilan sosial, kepemimpinan pelayanan, dan penciptaan iklim kerja yang 

mendukung merupakan strategi yang efektif dalam meningkatkan kepuasan 

kerja dosen (Amentie, 2022). Oleh karena itu, pendekatan ini penting untuk 

dipertimbangkan dalam upaya manajemen sumber daya manusia di institusi 

pendidikan untuk memastikan kesejahteraan dan kinerja optimal dosen 

(Syaifuddin et al., 2023). 

 

Metode Penelitian  

Dalam Penelitian Upaya Meningkatkan Kepuasan Kerja Dosen Melalui 

Keadilan social, Kepemimpinan Melayani dan Iklim Kerja Institut Bisnis IT&B. 

Maka pendekatan masalah penetian ini menggunakan model SEM (Structural 

Equation Model). Diharapkan hasil model yang akan dibangun mampu 

memprediksi bagaimana upaya meningkatkan Kepuasan Kerja Dosen Melalui 
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Keadilan social, Kepemimpinan Melayani dan Iklim Kerja di Institut Bisnis IT&B 

Populasi dalam penelitian yaitu Seluruh Dosen yang mengajar di Institut 

bisnis IT&B . Kemudian teknik penarikkan sampel menggunakan metode sampel 

Jenuh dimana seluruh populasi dijadikan sampel  , dimana  56 Dosen tetap  

untuk dijadikan sampel penelitian ini. Data penelitian ini berupa data primer. 

Dimana data primer tersebut didapatkan melalui penyebaran kuesioner pada 

target populasi dan sampel penelitian. Sebelumnya data tersebut dianalisis pada 

hasil penelitian, maka data tersebut harus dinyatakan lulus uji validitas dan 

reslibilitas. Hal ini bertujuan agar data yang nantinya digunakan telah dapat 

dipastikan valid dan reliabel. 

 

Pembahasan 

Evaluasi Model Pengukuran   

Tabel 1. 

Pengukuran validitas konvergen dan reliabilitas  

konsistensi internal 

Latent Variable Indicators Loadings Alpa Keterangan  

Kepuasan 

Kinerja Dosen  

KKD1 0.821 0.7 Handal 

KKD2 0.857 0.7 Handal 

KKD3 0.757 0.7 Handal 

KKD4 0.855 0.7 Handal 

KKD5 0.823 0.7 Handal 

KKD6 0.745 0.7 Handal 

KKD7 0.783 0.7 Handal 

KKD8 0.862 0.7 Handal 

KKD9 0.879 0.7 Handal 

KKD10 0.723 0.7 Handal 

Keadilan 

Sosial  

KS1 0.820 0.7 Handal 

KS2 0.858 0.7 Handal 

KS3 0.735 0.7 Handal 

KS4 0.847 0.7 Handal 

KS5 0.792 0.7 Handal 

KS6 0.811 0.7 Handal 

KS7 0.834 0.7 Handal 

 KS8 0.821 0.7 Handal  

Kepemimpinan  

Melayani  

KM1 0.790 0.7 Handal 

KM2 0.785 0.7 Handal 

KM3 0.722 0.7 Handal 

KM4 0.753 0.7 Handal 

KM5 0.730 0.7 Handal 
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KM6 0.826 0.7 Handal 

KM7 0.842 0.7 Handal 

 IK1 0.755 0.7 Handal 

 IK2 0.830 0.7 Handal 

 IK3 0.821 0.7 Handal 

 IK4 0.786 0.7 Handal 

Iklim Kerja IK5 0.745 0.7 Handal 

 IK6 0.833 0.7 Handal 

 IK7 0.820 0.7 Handal 

 IK8 0.878 0.7 Handal 

 

Dari tabel 1  yang digambarkan, terlihat bahwa semua indikator dalam 

model memiliki nilai lebih dari 0,7. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa 

indikator-indikator tersebut dapat diandalkan untuk menilai variabel penelitian. 

Oleh karena itu, indikator-indikator tersebut dapat digunakan untuk analisis 

selanjutnya. 

 

Construct Reliability dan Average Variance Extracted (AVE) 

Hasil pengolahan data menunjukkan bahwa: 

Table 2.  Average Variance Extracted (AVE) 

Variabel 
Average Variance 

Extracted (AVE) 

Kepuasan Kinerja Dosen  0.882 

Keadilan sosial 0.951 

Kepemimpinan Melayani  0.958 

Iklim Kerja  0.978 

       Sumber : Data dioleh Peneliti (2024) 

Berdasarkan Tabel 5 diketahui seluruh nilai AVE > 0.5 yang berarti telah 

memenuhi syarat validitas berdasarkan AVE. Berdasarkan Tabel diatas 

ditunjukkan bahwa nilai rata-rata lebih dari 0.5. Kemudian nilai composite 

reliability lebih dari 0.7 sehingga dapat disimpulkan bahwa indikator-indikator 

pada   penelitian ini mampu mengukur dengan baik. 

 

Hasil Uji Hipotesis 

Tabel 3. Direct Effect / Patch Coefficient 

 Original 

Sampel 

(O) 

Sampel 

Mean 

(M) 

Standart 

Deviation 

(STDEV) 

Statistik 

(IO/STDE

V) 

P 

Val

ues 

Keterangan 

Keadilan 

Sosial -> 

Kepuasan 

0.419 0.438 0.071 2.352 0.003 Signifikan 
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Pengaruh Keadilan Sosial Terhadap  Kepuasan Kinerja Dosen  

Hasil analisis menunjukkan adanya pengaruh signifikan antaraKepuasan 

Kinerja dosen Terhadap keadilan Sosial pada Institut Bisnis IT&B. Responden 

cenderung memberikan penilaian positif terhadap  kepuasan kinerja dosen 

terhadap Keadilan sosial . Pengaruh kepuasan kinerja dosen terhadap keadilan 

sosial dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor yang kompleks. Berikut adalah 

beberapa faktor yang dapat mempengaruhi hubungan antara kepuasan kinerja 

dosen dan keadilan sosial ; Kualitas Pengajaran, Pemahaman terhadap 

Kebutuhan Mahasiswa, Keadilan dalam Penilaian dan Evaluasi, Partisipasi 

dalam Kegiatan Akademik dan Sosial, Pengakuan dan Reward, Kondisi Kerja 

dan Dukungan Institusional, Etika Profesional. Dengan memperhatikan faktor-

faktor ini, kita dapat memahami bagaimana kepuasan kinerja dosen dapat 

mempengaruhi atau mencerminkan komitmen dosen terhadap menciptakan 

lingkungan akademik yang lebih adil dan inklusif secara sosial. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya yang 

menyatakan bahwa penerapan keadilan pada suatu organisasi memiliki 

keterkaitan dengan peningkatan kinerja karyawannya (Haynie et al., 2023). 

Karyawan yang merasa tidak diperlakukan secara adil, dosen cenderung akan 

melakukan tindakan yang menyimpang. Kepuasan kerja dosen cenderung 

meningkat ketika dosen menerima pengakuan dan kompensasi yang sesuai atas 

kontribusi dosen (Wu, 2022). Keadilan sosial menjamin bahwa setiap dosen 

Kinerja 

Dosen   

Kepemim

pinan 

Melayani    

-> 

Kepuasa

n Kinerja 

Dosen   

0.327 0.421 0.056 3.962 0.000 

 

Signifikan 

Iklim 

Kerja -> 

Kepuasan 

Kinerja 

Dosen  

0.581 0.603 0.042 2.319 0.000 

Signifikan 

Keadlilan 

sosial, 

Kepemim

pinan 

Melalaya

ni, Iklim 

Kerja ->  

Kepuasan 

Kinerja 

Dosen 

0.487 0.502 0.028 2.483 0.003 

 

 

Signifikan 
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diakui dengan sepatutnya atas prestasi akademis dosen, pengajaran yang 

teladan, dan kontribusi berharga lainnya (Alotaibi et al., 2022). Keadilan sosial 

memastikan alokasi sumber daya yang adil yang membantu akademisi, seperti 

fasilitas pengajaran, hibah penelitian, akses perpustakaan, dan teknologi 

informasi (Tran, 2020). Dosen yang merasa bahwa dosen memiliki akses yang 

adil terhadap sumber daya ini memiliki kepuasan yang lebih besar terhadap 

pekerjaan dosen (Debyla, 2021). 

 

Pengaruh Kepemimpinan Melayani Terhadap Kepuasan Kinerja Dosen  

Hasil analisis menunjukkan bahwa terdapat kepuasan terhadap kinerja 

dosen dapat berpengaruh positif terhadap gaya kepemimpinan yang melayani. 

Ketika dosen merasa puas dengan kinerja dosen, dosen cenderung lebih 

termotivasi dan berkomitmen dalam memenuhi kebutuhan mahasiswa dan 

memperhatikan kepentingan dosen dengan lebih baik. Hal ini pada gilirannya 

dapat mengarah pada gaya kepemimpinan yang lebih inklusif, peduli, dan 

responsif terhadap kebutuhan serta aspirasi anggota organisasi atau komunitas 

yang dosen pimpin. Variabel seperti Motivasi dan Komitmen, Gaya 

Kepemimpinan Inklusif, Kolaborasi dan Keterlibatan dapat meningkatan kinerja 

dosen. Namun demikian, penting untuk dicatat bahwa pengaruh ini dapat 

bervariasi tergantung pada konteks institusi dan individu masing-masing. 

Faktor-faktor seperti budaya organisasi, kebijakan manajemen, dan karakteristik 

dosen dan mahasiswa juga dapat memengaruhi hubungan antara kepuasan 

kinerja dosen dan gaya kepemimpinan melayani yang diadopsi. 

Penelitian ini sejalan dengan penelitian lain menemukan bahwa 

kepemimpinan melayani berpengaruh signifikan terhadap kinerja dosen atau 

(Wijaya, 2024)pengaruh ini semakin diperkuat dengan adanya faktor 

kepercayaan terhadap pemimpin (Bevanda, 2022)(Khan, 2022)(Supriyanto, 2022). 

Secara spesifik (Elche, 2023) menemukan bahwa kepemimpinan melayani 

berpengaruh signifikan ter hadap efektivitas pembelajaran yang merupakan 

salah satu komponen penting dalam Tri Dharma Perguruan Tinggi. 

 

Pengaruh Iklim Kerja Terhadap  Kepuasan Kinerja Dosen  

Hasil analisis menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang signifikan 

antara  Kepuasan Kinerja Dosen Terhadap Iklim Kerja. kepuasan kinerja dosen 

memiliki dampak yang signifikan terhadap iklim kerja di institusi pendidikan. 

Hal ini tidak hanya memengaruhi individual dosen secara langsung, tetapi juga 

berperan dalam menciptakan lingkungan kerja yang positif, produktif, dan 

inspiratif bagi seluruh komunitas akademik. Oleh karena itu, penting bagi 

institusi untuk memprioritaskan upaya untuk meningkatkan kepuasan kinerja 

dosen sebagai bagian dari strategi pengelolaan sumber daya manusia dosen. 

Pengaruh kepuasan kinerja dosen terhadap iklim kerja di institusi pendidikan 

dapat dipengaruhi dari beberapa faktor ; Motivasi dan Keterlibatan, Hubungan 
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Interpersonal, Inovasi dan Kreativitas, Kesejahteraan Psikologis, Pencapaian 

Tujuan Institusional. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya yang 

menyatakan. Hasil penelitian yang sejalan dengan penelitian ini dibuktikan oleh 

(F. R. A. Lubis et al., 2023) bahwa ada hubungan positif antara iklim organisasi 

dan kepuasan kerja dan dengan demikian, terlepas dari bagaimana dimensi yang 

dirasakan, iklim organisasi memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja. 

Penelitian yang sama juga dilakukan oleh (Santoso, 2023) bahwa iklim organisasi 

berpengaruh terhadap kepuasan, motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan dan kepuasan kerja. Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap 

kinerja pegawai. Iklim kerja merujuk kepada suasana atau kondisi psikologis 

yang ada di tempat kerja (Sajjad, 2022). Iklim kerja yang baik cenderung 

menciptakan lingkungan di mana karyawan merasa nyaman, dihargai, dan 

termotivasi untuk berkontribusi secara maksimal (Hossny, 2023). Memperhatikan 

dan mengelola faktor-faktor ini dengan baik dapat membantu organisasi 

menciptakan iklim kerja yang mendukung produktivitas tinggi, kesejahteraan 

karyawan, dan kepuasan kerja yang lebih baik secara keseluruhan (Nabella, 

2022). 

 

Pengaruh Keadilan Sosial, Kepemimpinan Melayani dan Iklim Kerja 

Terhadap Kepuasan Kinerja Dosen   

Hasil analisis Penelitian menemukan bahwa keadilan sosial yang tinggi 

dalam lingkungan akademik berhubungan positif dengan kepuasan kinerja 

dosen. Dosen yang merasa bahwa keputusan administratif, promosi, dan 

penghargaan diberikan secara adil cenderung lebih puas dengan pekerjaan 

dosen. Ketidakadilan dalam distribusi tugas atau perlakuan yang tidak adil 

dapat menyebabkan ketidakpuasan dan frustrasi di antara dosen. Gaya 

kepemimpinan melayani yang dipraktikkan oleh pimpinan universitas atau 

fakultas memiliki dampak signifikan terhadap kepuasan kinerja dosen. 

Pemimpin yang memprioritaskan kebutuhan dan kesejahteraan dosen, 

memberikan dukungan yang tepat, dan memfasilitasi pengembangan karir dosen 

cenderung menciptakan lingkungan kerja yang positif dan mendukung. Hal ini 

secara langsung berkontribusi pada tingkat kepuasan dan kinerja yang lebih 

tinggi. Iklim kerja yang baik, yang ditandai dengan komunikasi yang terbuka, 

kolaborasi yang efektif, dukungan manajerial yang konsisten, dan keterlibatan 

dosen dalam proses pengambilan keputusan organisasi, terbukti sangat 

berpengaruh terhadap kepuasan kinerja dosen. Dosen yang bekerja dalam iklim 

kerja yang positif merasa lebih termotivasi, terlibat, dan memiliki hubungan yang 

baik dengan rekan kerja dan pimpinan. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya yang 

menyatakan  menemukan bahwa Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan 

beberapa penelitian terdahulu. Penelitian (Natalia & Hidayat, 2021)(Yusaini, 
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2020)(Rezeki, 2023) menyatakan bahwa penerapan keadilan pada suatu 

organisasi memiliki keterkaitan dengan peningkatan kinerja karyawannya. 

Karyawan yang merasa tidak diperlakukan secara adil, dosen cenderung akan 

melakukan tindakan yang menyimpang. Kepemimpinan melayani berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja dosen atau pendidik (Hakim, 2022)) pengaruh ini 

semakin diperkuat dengan adanya faktor kepercayaan terhadap pemimpin 

(Riawan, 2022) menemukan bahwa kepemimpinan melayani berpengaruh 

signifikan ter hadap efektivitas pembelajaran yang merupakan salah satu 

komponen penting dalam Tri Dharma Perguruan Tinggi. Serta Penelitian yang 

sama juga dilakukan oleh Widyastuti (2010) bahwa iklim organisasi berpengaruh 

terhadap kepuasan, motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan dan 

kepuasan kerja. Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai 

(Saputra, 2022).  

 

Simpulan  

Berdasarkan hasil penelitian tentang pengaruh keadilan sosial, 

kepemimpinan melayani, dan iklim kerja terhadap kepuasan kinerja dosen, 

dapat disimpulkan bahwa ketiga faktor ini memiliki peran yang penting dalam 

membentuk lingkungan kerja yang positif dan mendukung di institusi 

pendidikan. Keadilan sosial yang tinggi, yang mencakup perlakuan yang adil 

dalam distribusi tugas, evaluasi kinerja, dan penghargaan terhadap prestasi, 

secara signifikan meningkatkan kepuasan dosen. Dosen yang merasa 

diperlakukan dengan adil cenderung lebih termotivasi untuk berkontribusi 

maksimal dalam lingkungan akademik. 

Selanjutnya, gaya kepemimpinan melayani memiliki dampak yang kuat 

terhadap kepuasan kinerja dosen. Pemimpin yang memprioritaskan kebutuhan 

dan kesejahteraan dosen, memberikan dukungan yang diperlukan, dan 

memfasilitasi pengembangan karir, menciptakan iklim kerja yang membangun 

dan mendukung pertumbuhan profesional dosen. Hal ini tidak hanya 

meningkatkan kepuasan dosen tetapi juga menguatkan hubungan kerja dan 

komitmen terhadap tujuan bersama. 

Iklim kerja yang positif, yang ditandai oleh komunikasi yang terbuka, 

kolaborasi yang efektif antar-dosen dan dengan pimpinan, serta dukungan yang 

konsisten dari manajemen universitas, juga berperan penting. Dosen yang 

merasa didukung dalam lingkungan kerja yang inklusif dan mendukung, 

memiliki motivasi yang lebih besar untuk mencapai tujuan akademik dan 

berkontribusi secara berkelanjutan. 

Secara keseluruhan, integrasi yang baik antara keadilan sosial, 

kepemimpinan melayani, dan iklim kerja yang positif membentuk fondasi yang 

kokoh bagi kepuasan kinerja dosen. Implementasi kebijakan yang 

mempromosikan nilai-nilai ini di seluruh struktur organisasi pendidikan dapat 

membawa manfaat yang signifikan, termasuk peningkatan produktivitas, retensi 
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tenaga kerja yang baik, serta peningkatan reputasi institusi dalam jangka 

panjang. Dengan demikian, memperhatikan dan mengelola faktor-faktor ini 

dengan baik akan membantu memastikan kesuksesan dan keberlanjutan lembaga 

pendidikan di masa depan. 
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