SISTEM PFNILAIAN KINERJA DOSFN

(Berdasarkan Pelaksanaan Tri D}mrma Perguruan nggx)

I’ltna Arlyam"3 i

T Abstrak _
SaIah satu peltxmbangan calon mahaszswa memilih perguruan tmggi_]

:iradalah status dan pergmuan tmgg1 tersebut Perguman Tinggi yang telakledltam :

vl

_;3_f-ap'11ag1 temkredﬂaﬂ dengan -nilai “A," akan leblh mudah menarik minat calonﬁ“ﬁ'_: -
. =_"maha51swa balk pada saat melakukan pemasaran Ianosung di SMU/SMK maupunz-g _
f. ._':pada saat memasang iklan di media cetak. _ S _'
. "'.Bagl pergm'uan tinggi, memperoleh/mempertahankan akreditasi A adalah suatu
kerja keras yang memerlukan komitmen dari pihak yayasan, manajemen, dosen, dan |
| mahasiswa. Agar komitmen ini dapat dilakukan dengan serius, salah satu cara yang-__
‘dapat dipakai ialah dengan membuat sistemn penilaian kinerja dosen yang terbuka
dan mengacu pada Tri Dharma Perguruan Tinggi. Penilaian yang terbuka akan
inenimbulkan motivasi dari dosen untuk mencapai kinerja yang diinginkan. Kinerja
dosen yang baik pada akhirnya akan membawa dampak positif bagi akreditast yang

dilakukan terhadap perguruan tinggi.

1. Pendahuluan

1.1 Latar Belakang dan Permasalahan

Beberapa tahun belakangan ini hampir semua Perguruan Tinggi melakukan
kegplatan pemasaran dengan sistem “jemput bola™ ke SLTA untuk mendapatkan calon
mahasiswa. Dalam memperkenalkan pergurnan tinggi terhadap calon mahasiswa,
pertanyaan yang seringkali diajukan calon mahasiswa ialah “apakah perguruan tinggi

sudah terakreditasi?” atau “Berapa nilai akreditasi ?”.
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D1 beberapa medla cetak yang penuhs amati, perguruan tmogl yang memasancr.

iy 1kian Juaa melakukan hal yang sama, yaitu mencetak dengan huruf tebal dan besar status '

L perguman tmggmya Perguruan tmggl yang hasﬂ akreditasinya A, menampllkan secara': N

_}elas huruf A tersebut BaUI perguruan tmggi yang tidak memperoleh akred1ta51 A._
: '_ : mereka cukup mencantumkan terakredltam o
Baik caion maha51swa maupun perguruan tinggi menyadari bahwa hasil akreci1ta31 ;

; 'mezupakan mlal guai dan sekahgus Jjaminan mutu, Pergurvan tinggi yang memperoleh_

'_:'alxreditaﬁ A past1 memllikl fablht"tS belajar ‘yang -memadai, dosen yang bermutu

o '."mahamswa yang berprestasz dan alumni yang dapat dibanggakan. :
| Perguluan tlnggl yang telah sukses memperoleh aklechtaSl A atau berhasil =
mempertahankan kembali akreditasi A, sudah pasti mereka telah bekerja keras. Tanpa
komitmen dari yayasan, manajemen, dosen dan karyawan serta mahasiswa, memperoleh
atau mempertahankan akreditasi A adalah mustahil. Bagaimana komitinen tersebut dapat
dilakukan dengan serius ? Salah satu cara yang dapat dilakukan ialah dengan menyusun
pedoman penilaian kinerja dosen yang mengacu pada pelaksanaan Tri Dharma Perguruan
Tinggi. Kinerja yang mewajibkan dosen melaksanakan Tri Dharma Perguruan Tinggi,
yaitu pendidikan, pengajaran dan pengabdian kepada masyarakat dapat memenuhi unsur-

unsur penilatan di dalam akreditasi.

1.2 Tujuan
Tujuan yang ingin dicapat dalam penulisan ini ialah :
1. Menginformasikan kepada Perguruan Tinggi tentang perlunya mengadakan penilaian
: kinerja untuk dosen, selain dapat memotivasi dosen untuk lebih berprestasi, dapat
juga meningkatkan nilai akreditasi Pergurnan Tinggi.
2. Menginformasikan kepada dosen tentang perlunya melaksanakan Tri Dharma
Perguruan Tinggi dalam rangka meningkatkan citra institusi dan sekaligus juga
memberikan manfaat pribadi, karena hasil-hasil pengajaran, penelitian dan

pengabdian masyarakat dapat dipakai untuk mengurus kepangkatan akademik.
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N '_-'_simamom (2001

;:_2. L'mdasem Teorl

'2 1 i’envel imn PI‘CSt'IS! I{ei‘j‘i dan Kmerja it
Pemlazan prestas1 kezja 1a1ah sebuah pemialau mstematls texhadap kazyawan
:-'_'oieh atasannya atau bebc1apa ahli lamnya yang paham akan pelaksanaan pekerjaan oleh

_:kalyawan atau Jabat'm 1tu (J oseph Tzfﬁn, daiam Manullang, 1981 118) Menurut Hem y

Lt .15) pemiazan prestam kerja 1alah suatu alat yang berfaedah t;dak

o -banya untuk mengevaluaSL kerja dari pa1a karyawan tetapz Juna untuk mcnoembangkan

e "f-*dan memotzva51 kalancran kawawan

Pendapat yanc tldak Jauh bmbcda mengatakan bahwa pemlalan plesta51 keija

o -adalah p1oscs meiahu mam 01gamsas1 orgamsam mengcvaluas; atau menilas prcsta31

| kerja karyawan keg1atan i dapat memperbalkl keputusan—keputusan personaha dan
'-membenkan umpan balik kepada karyawan tentang pelaksanaan kerja mereka (Handoko
1994 : 135). e -

g Pengertzan kmel_]a adalah hasil dari prestasi kerja yang telah dicapai seorang
karyawan sesuai dengan fungsz tugasnya pada periode tertentu (Bernadin & Russell,
1993: 379).

2 2 Manfaat Pemlalan Klnerja |
| Manfaat pemlamn kinerja menumt T. Hani Handoko (1994 : 135), Jenmfel M.

George & Gareth R. Jones (1996 223) dan Sondang P. Siaglan (1995 : 227) adalah
sebaga1 berikut :
- Perbaikan presta51 kez ja

Penyesualan kompensasi

Keput.us.éi.l pénempétan _

Kebutuhén latihan dan pengembangan

Perencanaan dan pengembangan karier

Memperbaiki penyimpangan proses staffing

Mengurangi ketidak-akuratan informasi

Memperbaiki kesalahan desain pekerjaan

@?GTJQ\E"PE“P?"

Kesemiaatan kerja yang adil

,...
«

Membantu menghadapi tantangan eksternal
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Berikut 1111 adaiah gamba; yang menunjukkan elemen-elemen pokol\ dalam

pemlalan kmei _]a

S Gambar 1: Eiemen Pokok Slstem Pemiamn Kme

F’IEbi“}SI Kerja i z Penilaian T ]  1 Urpan bali. ]
| Karyawan : Kinerja: o0 o o bagikaryawan | o
T - ' TR

_'_'U}s:ur'm-ui«.unmw
e Kirmzj

B

- Rriierta'yang avda
T Hubungannya dgnf
3 Pelflksanaﬁﬁ i’ét'fﬂ

! keputusan® oo Catatan® =
SO e e -. tentang karvawsan

Dengan adanya penilaian kinerja terhadap dosen dapat d1ketahu1 secara fepat
apa yang sedang dihadapi dan target apa yang hams dicapai. Melalui pen11a1an kinerja
dosen dapat disusun Tencana, strategi dan menentukan langkah-langkah yang perlu
diambil sehubungan dengan pencapaian tu}uan karier yang diinginkan.

Bagi pihak manajemen, kinerja (dosen) sangat membantu dalam mengambil
keputusan seperti promosi dan pengembangan karier, mutasi, PHK, ' penyesuaian
kompensasi, kebutuhan pelatihan (John M. Ivancevich, Andrew D. Siéla_gy_i, Jr. & Marc
J. Wallace, Jr., 1987 : 21) dan mempertahankan status akreditasi pergﬁman tinggi yang
telah diperoleh.

Berdasarkan manfaat di atas dapat dikatakan bahwa penilaiah prestasi kerja
yang dilakukan secara tidak tepat akan sangat merugikan dosen dan perguruan tinggi.
Dosen dapat menurun motivasi kerjanya karena hasil penilaian kinerja yang tidak sesuai
dengan hasil kerjanya. Dampak motivasi dosen yang menurun adalah ketidakpuasan kerja

yang pada akhirnya akan sangat mempengaruhi proses belajar mengajar.
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g Bagi. "pcrguruan tinggi, -hasil penilaian - kinerja yang tidak tcpat :}J\an

L -mempenoaruhi pcngambllan keputusan kepegawaian yang tidak tepat, misalnya pr 0111051

' "._-:_;'Mcmp:omosﬂ{an dosen vang tidak tepal untuk menduduki level manajcmen akan

: menurunkan kuahtas perguruan tinggi tersebut. Kualitas yang menurun pada: aldmma

.:akan mempengaruhl haszl akreditasi perguruan tinggi tersebut.

St 2.3 Fak’tor-faktor Yang Mempengaruhi Kinerja
e Memuut Mangkunegara (2001 +67-68) faktor-faktor yang mempengaruhz

-.'.'-kmel ALY sesemang Iahh -

1. _Faktor kemampuan secara umum Kemampuan ini terbadi menjadi 2. j(_é,;itl;
kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan reality (knowledge dan skill). Seorang
dosen seharusnya memiliki kedua kemampuan tersebut agar dapat menyelesaikan
jenjang pendidikan formal minimal $2 dan memiliki kemampuan mengajar dalam
mata kuliah sesuai dengan kemampuannya.

2. Faktor motivasi, motivasi terbentuk dari sikap karyawan dalam menghadapi situasi
kerja. Motivasi bagi dosen sangat penting untuk mencapai visi dan misi institusi
pendidikan. Menjadi dosen hendaknya merupakan motivasi yang terbentuk dari awal

(by plan), bukan karena keterpaksaan atau kebetulan (by accident).

2.4 Menyusun Penilaian Kinerja

Untuk menyusun pedoman penilaian kinerja, sebaiknya dibentuk suatu tim yang
diberi penugasan secara khwusus. Anggota tim dapat terdiri dari manajemen perguruan
tinggl yang menangani sumberdaya manusia, misalnya PUREK/PUDEK/PUDEK I,
unsur dosen dan senat dosen. Dengan melibatkan tim yang terdiri dari berbagai unsur
hasilnya akan lebih objektif dan penghargaan dosen terhadap pedoman penilaian juga
lebih besar.

Hal-hal yang harus diperhatikan dalam menyusun pedoman kinerja ialah sistem
penilaian harus mempunyai hubungan dengan pekerjaan yang dinilai, praktis, mempunyai
standar~dan menggunakan berbagai ukuran yang dapat diandalkan (Handoko, 1994 :
138). Agar dapat memenuhi unsur-unsur di atas, beberapa langkah-langkah dapat

dilakukan berikut ini :

Jurnal Kajien lImiah Lembaga Penelitian Ubhara Jaya Vol. 10 No. I tahun 2009 1008




r_"Pertama Memakal ‘uraian. pekerjaan (job descrzpfzan) dosen. Apablia di perguruan':' AR
;f-tmg i tersebut belum memlhkl ura1an pekerjaan, maka job descrtptzon dapat diambil dan:: |

-':_beban ke1 ja yaug dlwajibkan baﬂi dosen dan wawancara dengan atasan langsung (Ketua i

5 proglamfjmusan)

- Berdasarkan tugas dan tanggung jaw&b dosen kemudian dibuat kriteria yang akan dinilai, -

Mlsainya untuk dosen harus mencakup pendidikan, pengajaran dan pengabd1a11 pada' |

1msyamkat (Tri Dh'uma Pergurmn Tinggi).

"'bdam. .-i\utum__-_pcmicud_n, kriteria “yang  menjadi- faktor ‘pengurang  juga perlu

dipertimbangkan, misalnya pada saat seorang dosen mendapat Surat Teguran atau Surat o

' Per_ing&faﬁ."fabei 1 ini adalah contoh uraian pekerjaan untuk dosen.

- Tabel 1 : Contoh Uraian Pekerjaan

URAIAN PEKERJAAN

Nama pekefjaan .~ Dosen
Bagian : A Akademik
Ba;iarsggung Jawiab kepada ketua Program Studi

Tugas utama _

1. Proses belalar mengajar 15 — 24 jam / minggu

2. Bimbingan dan konsultasi 8 — 12 Jam / minggu

3. Penelitian, pengabdian masyarakat & pengembangan dir
8 — 12 jam / minggu

Tugas lain-lain diluar tugas utama
. Membaniu kepanitiaan untuk acara-acara yang diselenggarakan oleh
perguruan tinggl atau mewakill perguruan tinggl di luar,

2. Menghadirl acara / kegiatan yang diselenggarakan perguruan tinggl
pelatihan, simposium Internal, seminar, rapat ketja, dli

Uraian pekerjaan atan hasil wawancara dengan atasan langsung (Ketua
program/jurusan) juga berfungsi untuk menentukan bobot atau persentase kriteria yang
akan dinilai. Pada contoh Tabel 1 diuraikan kriteria penilaian kinerja dosen berdasarkan

uraian pekerjaannya serta distribusi bobot penilaian.
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.-"Tabe_i 2': Contoh Kriteria Penilajan - -~ "

NO.

~ [BOBOT

KRITERIA
1| Proses Belajar Mengajar
o a.. Memenuh1 jadwal tatap muka sesuai dengan yang
'_ : chj adwalkan, termasuk hadir dan selesai tepat waktu, | 10% __
b '-_Mémb.ua;t[soal ujian, jawaban, dan mengkoreksi tepat
Cwaktu 10%
-M_é:_ngawas ujian sesuai penjadwalan. 5%
d.. Menguji magang kerja dan skripsi sesuai dengan.
'ﬁenjédwaiall. 5%
e. Hasil feedback/penilaian dari mahasiswa tentang
proses belajar mengajar. 10%
2 | Bimbingan dan Konsultasi
a. Memberikan magang kerja/KIKIN & skripsi. 10%
b. Menjadi penaschat akademik (Dosen wali) 10%
3 | Penelitian dan Pengabdian Masyarakat
a. Membuat karya ilmiah : penelitian, makalah, buku,
diktat, artikel di jurnal/majalah/koran, dsb. 10%
b. Melakukan pengabdian masyarakat : bakti sosial,
memberikan penyuluhan/pelatihan, pembinaan
kemahasiswaan. 10%
4 | Tugas Lain-Lain Di Luar Tugas Utama
a. Bertugas scbhagai panitia. 5%
b. Menghadiri kegiatan yang diselenggarakan Ubhara
Jaya : Seminar, Pelatihan, Simposium, Rapat Kerja,
Upacara, dll. 5%
5 | Disiplin dan Kesehatan
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a, Pememﬂmn Jam kega A _ 5%
o ! b. Absensz (sak1t 1J1n alpha) 5%
o 6. Faktoz Pengurang S
a, Suratteouran 1. | | _ 2%
| b :ﬁ:Sii_r?tte_g_ura_l.l_?-_ e |
. _Sufat te.g:uran 3. R : -5% 1
d. ~Surat perifigtan 17145+ i | aom
e Smat p:er:ingata;i 3 e T : ' :':-15'_%
£ Surat gaéx’iil'gﬁtéal'ﬁ." e b LB | 20%

Kedua, agar mudah dipahami oleh penilai maupun dosen yang dinilai, langkah
berikutnya ialah membuat petunjuk teknis. Petunjuk teknis berisi uraian secara rinci dan
jelas setiap kriteria yang dinilai. Contoh petunjuk teknis berdasarkan kriteria di atas

disajikan dalam Tabel 3.

Tabel 3 ;: Contoh Petunjuk Teknis

iMembuat soal dan Jawahan serta mengkoreksi berkas ujian tepat wakiu :
fpoint 1.k darl Kriterla pgnfiﬂhn)

Tepat waktu 10%

Tearlambat 1 — 3 hari ‘. 8%

Terlambat 4 - 6 harl : 5%

Terlmabat 7 — 9 hari ! 4%,

Terlambat 10— 12 hati : 2%

Tarlambat dlatas 12 hari : 0%

Ketiga, setelah pedoman penilaian selesai disusun, langkah berikutnya ialah mengadakan
sosialisasi kepada dosen dan penilai. Selain sosialisasi, setiap dosen dibagikan pedoman
penilaian. Sehingga mereka daoat mencapai kinerja yang diharapkan. Agar sosialisasi
berjalan dengan efektif, antara dosen dan penilai sebaiknya sosialisasinya dipisah.
Sosialisasi untuk penilai sebaiknya juga disertakan latihan menilai sehingga pada saat

menilai tidak terjadi kesalahan.
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- 25 :"I.’éila'léanaah Penilaian kinefja :

| Pemialan kmerja perlu dilaksanakan secara formal dengan menenmkan pcnode

) : pemlalan dan waktu penilaian. Lazimnya periode pemla1an adalah’ satu tahun sedangkan
:.waktu penﬂalan dapat dilakukan satu kali setahun atau safu semeste1 sekah Peuode dan

j waktu p<~31111a1a11 sebaiknya diketahui oleh dosen dan penilai. B _ ' .

_ Setelah pemlman dilakukan, dosen hendaknya mengetahui hasﬁnya Haeﬂ

"pcmiaian dapat dxbcukan sccara ter tuhs hcpada doscn dan Lalyawcm suta chbcu

| kesempatan untuk meiakukan klarifikasi atau compkzm apabila teldapat kekeliruan daiam

penilaian. Contoh laporan penilaian kinerja tertulis berdasarkan contoh sebelumnya

disajikan pada Tabel 4 berikut.

Tabel 4 : Contoh Laporan Penilaian Kinerja Dosen

LAPORAN PENILAIAN KINERJA DOSEN
TAHUN AKADEMIK 209.../2060...

Nama o e AR T P

Fakultas / Jurusan e o o A, Y A
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S FHNO . - KRITERIA YANG DINILAT BOBOT BOBOT

SO SR L ‘ ANDA PENUH

o e Memenuhtjumlah tatap muka sesual dengan 0% ) 10%
i yang - dijadwalkan, - tenmsuk hadlr- - dan S BT

- ';__,sg_i_e_ga{,_tepai wakiy, - '

b, Membuat soal ujian Jc awaban dan 8% 1%
§ o .:_;mengl-;ﬁraksl iepatwaktu R LR it |
4= . Mengawas Ujian sesuai dengan penjadwalan Ay B%
Sebdl Mengull magang. keua ‘dan skrlpm sestal [ 8% | B%
| . dengan penjackwalary. ., . T P Y I
e Hasll feed back | gﬂnnaian darl mahﬂsfswq 8% 0% :
b cofentang proses belajar mengajar .. 0N DRI PRt T L
2 . la. Memberlkan blmblngﬂn mﬁgang Kerjﬂ / KKN 2% | 10%
s dan sk;rjps; W o it
b.i.Men}adl penasehatakﬁdemik (dosen walt} 10%% C 0%
37 Ja. Membuat Karya limian ; penelfifan, makalan, 0% 0%
o Buku, dlktat artikel di jurnal / majalah/koran
dsh.
b. Melakukan pengabdlan masyarakat © bakti 6% o 10%
soslal., memberlkan penyuluhan / pelatihan,
termasuk embina mahasiswa, :
4 a. Berlugas sebagal panitia _ 5%. . 5%
b. Menghadirl keglatan yang diselenggarakan| 4% 5%
pergurian - Hnggl 1 seminar,  pelatihan,
simposium, Rapat kerh upacara, dsi.
5 a. Pemenunhan Jam ker 5% 5%
b. Kehadiran , 3,5% 5%
8 Surat Teguran 1 -2% 0%
TOTAL 66,5% 100%

Hasil penilaian kinerja karyawan juga harus jelas tujuannya. Misalnya tujuan
utama penilaian kinetja adalah untuk menentukan kenaikan gaji. Tujuan jangka
menengah dan panjangnya adalah untuk menyusun program pelatihan, promosi dan
pengembangan karier, mutasi, demosi dan PHK (Pemutusan Tlubungan Kerja).

Tujuan penilaian kinerja dalam kaitannya dengan penentuan kenaikan gaji
misalnya pada tahun 2003 manajemen/yayasan perguruan tinggl menetapkan kenaikan
malksimal adalah 20%.

Agar tujuan ini dapat memotivasi dosen, maka dapat dilakukan kenaikan secara
proporsional berdasarkan kinerja seorang dosen dibandingkan dengan kenaikan yang
telah ditetapkan perguruan tinggi. Pada hasil penilaian kinerja di atas, kenaikan gaji

dosen yang bersangkutan ialah :
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. :_"665x20% 133 %

'Kctc;amqan _
.66 5 -'— Nllm }\.aryawan
- _100 = Nllal penuh
'_ G% ."' Kenmkan gajl maksimal

'_'-'1.3 :;/"'“Kcnaﬂ\an Gajld05011yb5-"" B U

' 2 6 | Evaluasx Pemlqian Kinerja
- Tahapan terakhir dalam kaitannya dengan penilaian kinerja ialah melakukan
evaluasi terhadap penilaian kinerja yang telah dilakukan. Evaluasi perlu dilakukan secara
berkala untuk terus menerus mendapatkan masukan mengenai hal-hal yang berk_a_i_tan
dengan kinerja, termasuk alat ukur yang dipakai, penilai, kesesuaian komponen 'jééﬁg
dinilai .dengan' kondisi pekerjaan dan perguruan tinggi. Evaluasi dapat dilakukan oleh
pimpinan perguruan tinggi maupun tim dosen yang dibentuk. Tujuan diadaka;inya
evaiuas'i adalah untuk memperoleh masukan mengenai pedoman penilaian kinerja yang
telah diter apkan '
Evaluasi penilaian kinerja yang efektif harus melibatkan pihak yang dinilai dan
penilai (Bernadin & Russell, 1993 : 399). Ada lima kriteria yang digunakan dalam
mengevaluasi penilaian kinerja (Dessler, 1997 : 17) yaitu :
Faktor kejelasan : waktu pelaksanaan, tujuan, siapa yang mentlai, kriteria yang dinilai
dan prosedur penilaian,Faktor motivasi : dampak terhadap promosi, kompensasi,
penghargaan dan keterlibatan penilai dan yang dinilai, Faktor keadilan : objektif penilai,
penilai adalah orang vang tepat, Faktor feed back : laporan/salinan hasil penilaian, hasil
penilaian dibicarakan dengan karyawan, Faktor tindak lanjut : pembinaan terhadap
dosen yang kinerjanya kurang, evaluasi terhadap pedoman dan pelaksanaan penilaian.
Untuk memudahkan evaluasi, faktor-faktor tersebut di atas dapat dituangkan
dalam bentuk pertanyaan atau kuesioner yang diisi oleh dosen dan penilai. Berdasarkan
hasil kuesioner tersebut, manajemen dapat mengambil keputusan untuk memperbaiki

keseluruhan penilaian, mulai dari alat ukur, proses penilaian sampai ke cvaluasinya.
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: 3 Penutup

'3 1.Simpulan

Perguruan Tinggi perlu mengadakan penilaian kinerja yang mengacu pada 11;:

Dharma Perguruan Tinggi, karena dengan memasukkan unsur-unsur vang terdapat di

dalam Tri Dharma Pergurnan Tinggi dalam penilaian kinerja dosen, dengan sendirinya

Japoran  untuk keperluan akreditasi sudah sebagian besar terpenuhi. Yang periu
- diperhatikan - dalam - pelaksanaan penilaian  kinetja ini ialah kontrol dari plhdk"'
' peml’u/m’ma}emen perguruan tinggi. Selain kontrol, keterbukaan dalam sistem pemlazan_' |

akan membuat dosen merasa dihargai dan mercka dapat menetapkan target masmg,—:. :

masing. Keterbukaan dan objektivitas akan meningkatkan kepuasan kerja dan akhirtiya

akan mempengaruld prestasi perguruan tinggi secara keseluruhan.

3.2, Saran-saran
Berdasarkan simpulan di atas, maka saran-saran yang penulis berikan kepada

institusi pendidikan dan dosen ialah :

1. Institusi pendidikan perlu mengadakan penilaian kinerja terhadap dosennya dengan

mengacu pada Tri Dharma Perguruan Tinggi, sehingga meningkatkan motivasi kerja.

dosen dan dapat memberikan masukan untuk perencanaan sumber daya manusia di

institusi tersebut,

b

Perlu komitmen dari manajemen dan dosen untuk benar-benar melaksanakan semua

tugas dengan penuh disiplin,

3. Agar pedoman penilaian kinerja dapat diterima dan dilaksanakan dengan konsisten,
libatkan unsur manajemen, dosen dan senat perguruan tinggi untuk membentuk tim
kerja dalam menyusun pedoman kinerja dosen.

4. Dosen harus memahami tugasnya sebagai dosen, bahwa lugas dosen bukan hanya

mengajar, tetapi juga hal-hal yang berkaitan dengan pendidikan, penelitian dan

pengabdian kepada masyarakat.
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