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BAB I
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Mutu perguruan tinggi sangat ditentukan oleh Sumber Daya Manusia (SDM)

yang dimiliki perguruan tinggi tersebut dalam hal ini adalah dosen. Peran dosen

berada pada posisi yang sangat penting, dalam upaya mewujudkan dan

meningkatkan mutu pendidikan tinggi. Oleh sebab itu seorang dosen dituntut untuk

berkinerja secara optimal sehingga menciptakan hasil-hasil produktivitas yang

profesional dan bermutu tinggi. Semakin tinggi mutu dosen-dosen yang dimiliki

perguruan tinggi semakin bermutu perguruan tinggi tersebut, sehingga sumber daya

dosen harus mendapatkan perhatian yang serius.

Dosen yang memiliki kinerja baik akan sangat berdampak pada mutu

perguruan tinggi. Ukuran kinerja yang baik ditentukan oleh pencapaian setiap

komponen dalam indikator pengajaran, penelitian, dan pengabdian pada masyarakat.

Akurasi pemenuhan setiap komponen dalam indikator tersebut bergantung pada

pemahaman dan kemampuan dosen dalam menerjemahkan tugas dan

tanggungjawabnya kepada pekerjaan sehari-hari. Ketiga indikator tersebut menjadi

satu kesatuan tanggungjawab yang tidak bisa dilepaskan pemenuhannya harus

menyeluruh.

Dalam pelaksanaanya sering ditemukan hal-hal yang memposisikan bahwa

distribusi ketiga indikator tersebut (tridharma perguruan tinggi) tidak memenuhi



2

standar yang ditentukan apalagi ketika didasarkan pada ukuran/ alat dalam bentuk

Beban Kinerja Dosen. Dosen dapat memenuhinya akan tetapi dilihat dari kualitas

masih berada jauh dari standar yang diharapkan atau tidak dapat memenuhi sama

sekali karena tidak terlibat terutama dalam aktivitas penelitian dan pengabdian

pada masyarakat.

Pengertian kinerja menurut Stephen Robbins (2007:68) yang

diterjemahkan oleh Harbani Pasolong “Kinerja adalah hasil evaluasi terhadap

pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan dibandingkan kriteria yang telah

ditetapkan sebelumnya“. Kinerja adalah suatu keadaan yang berkaitan dengan

keberhasilan organisasi dalam menjalankan misi yang dimilikinya yang dapat

diukur dari tingkat produktivitas, kualitas layanan, responsivitas, responsibilitas,

dan akuntabilitas.

Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 14 Tahun 2005 tentang Guru

dan Dosen menyatakan bahwa beban kerja dosen tiap semester setiap dosen

mencakup kegiatan pokok yaitu merencanakan pembelajaran, melaksanakan

proses pembelajaran, melakukan evaluasi pembelajaran, membimbing dan melatih,

melakukan penelitian, melakukan tugas tambahan, serta melakukan pengabdian

pada masyarakat. Beban kerja tersebut harus dilaksanakan minimal 12 satuan

kredit semester dan maksimal 16 satuan kredit semester. Dosen yang memiliki

kinerja baik akan mampu melaksanakan beban kerja yang telah ditetapkan.

Tugas utama seorang dosen adalah melaksanakan tridharma perguruan

tinggi yaitu mendidik / mengajar, meneliti, dan pengabdian pada masyarakat.

Berdasarkan tugas utama dosen, maka dapat dijadikan parameter untuk
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mendiskripsikan kinerja dan kualitas dosen dalam disiplin ilmu tertentu.

Pendidikan dan Pengajaran merupakan pilar utama tridharma perguruan tinggi

disamping dharma yang lain, dengan adanya pendidikan dan pengajaran yang baik

perguruan tinggi akan menghasilkan generasi penerus bangsa yang memiliki daya

saing dan nantinya akan menjadikan bangsa ini lebih terarah dalam era global

yang tengah kita hadapi saat ini.

Penelitian diperlukan untuk mengembangkan ilmu pengetahuan dan

penerapan teknologi. Untuk dapat melakukan penelitian diperlukan dosen yang

memiliki kompetensi yang memadai. Ilmu pengetahuan yang dikembangkan

sebagai hasil pendidikan dan penelitian hendaknya diterapkan melalui pengabdian

pada masyarakat sehingga masyarakat dapat memanfaatkan dan menikmati

perkembangan dan kemajuan-kemajuan ilmu pengetahuan dan teknologi tertentu.

Berdasarkan data dari web Science and Technology Index (SINTA)

menunjukkan kinerja dosen di Sekolah Tinggi PGRI se Jawa Timur kurang

optimal. Tabel 1.1 menunjukkan bahwa peringkat yang daraih oleh 8 Sekolah

Tinggi PGRI se Jawa Timur berada pada posisi 936 s.d. 1574, dan jumlah

publikasi ilmiah yang dihasilkan 48 s.d. 358 publikasi, serta terdapat 76 dosen

tetap dari 318 dosen yang tidak memiliki akun Sinta Ristekdikti. Hal tersebut

menunujukkan bahwa terdapat masalah kinerja dosen tetap khususnya pada

bidang penelitian dan pengabdian pada masyarakat sehingga dapat dinyatakan

kinerja dosen kurang optimal.

Sekolah Tinggi PGRI se-Jawa Timur menerapkan kebijakan yang sama

terkait publikasi ilmiah dosen, yaitu dibelakukannya reward and punishment.
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Organisasi akan memberi reward kepada dosen telah mempublikasikan jurnal

yang terakreditasi dan bereputasi, berupa insentif dana pengembangan, namun

organisasi juga menerapkan punishment kepada dosen, berupa pengurangan jam

mengajar juga pemberhentian sementara tunjangan jika tidak melaksanakan

publikasi ilmiah.

Direktorat Riset dan Pengabdian pada Masyarakat (DRPM) Ristekdikti

juga memberikan dana hibah penelitian dan pengabdian pada masyarakat bagi

dosen yang akan melaksanakannya. Meskipun sudah ada stimulus dana dari

institusi dan Ristekdikti, hal tersebut belum cukup bagi para dosen untuk sadar

akan kewajiban dalam melaksanakan penelitian dan pengabdian pada masyarakat.

Tabel 1
Peringkat Publikasi Ilmiah

No. Nama PTS Peringkat
SINTA

Jumlah
Publikasi
Ilmiah

Citasi Dosen
Tetap

Dosen
Terverifikasi

Dosen yang
Tidak

Terverifikasi
1 STKIP PGRI

SIDOARJO
997 213 124 44 34 10

2 STKIP PGRI
LUMAJANG

1572 65 20 24 14 10

3 STKP PGRI
LAMONGAN

1092 48 31 15 11 4

4 STKIP PGRI
PONOROGO

1573 52 19 24 14 10

5 STKIP PGRI
TRENGGALEK

1574 88 18 39 27 12

6 STKIP PGRI
BANGKALAN

936 358 237 74 65 9

7 STKIP PGRI
SUMENEP

1093 256 94 71 53 18

8 ST ILMU
KOMPUTER PGRI
BANYUWANGI

1530 134 17 27 24 3

TOTAL 318 242 76

Sumber: SINTA RISTEKDIKTI Tahun 2016 s.d. 2018
Seorang dosen dituntut memiliki konsep self efficacy yang baik, agar

dapat menunjang kinerja dosen dalam melaksanakan tridharma perguruan tinggi.
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Bandura (1994:2), menyatakan bahwa self efficacy sebagai persepsi diri sendiri

mengenai seberapa bagus diri dapat berfungsi dalam situasi tertentu, self efficacy

berhubungan dengan keyakinan bahwa diri memiliki kemampuan melakukan

tindakan yang diharapkan. self efficacy dapat diperoleh, diubah, ditingkatkan atau

diturunkan, melalui salah satu atau kombinasi empat sumber, yakni pengalaman

menguasai sesuatu prestasi (performance accomplishment), pengalaman vikarius

(vicarious experiences), persuasi sosial (social persuation) dan pembangkitan

emosi (emotional/physiological states). Pengalaman performansi adalah prestasi

yang pernah dicapai pada masa yang telah lalu. Pengalaman vikarius diperoleh

melalui model sosial. Persuasi sosial adalah rasa percaya kepada pemberi persuasi,

dan sifat realistik dari apa yang dipersuasikan. Self efficacy seorang dosen dalam

melaksanakan tugas tridharma perguruan tinggi juga terkait dengan motivasi yang

ada pada diri dosen. Semakin tinggi tingkat self efficacy seorang dosen akan

menumbuhkan motivasi berprestasi, pengembangan karir, dan kinerja dosen.

Kinerja dan karir dosen dipengaruhi dengan motivasi yang dimilki oleh

seorang dosen. Motivasi berprestasi dosen akan menunjang kinerja dosen yang

baik serta pengembangan karir seorang dosen. Santrock (2003:474) menjelaskan

motivasi berprestasi sebagai suatu keinginan untuk menyelesaikan sesuatu, untuk

mencapai suatu standar kesuksesan, dan untuk melakukan suatu usaha dengan

tujuan mencapai kesuksesan. Motivasi berprestasi (Achievement Motivation)

menurut Chaplin (2005:5-6): adalah 1) Kecenderungan memperjuangkan

kesuksesan atau memperoleh hasil yang sangat didambakan, 2) Keterlibatan ego
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dalam suatu tugas, 3) Pengharapan untuk sukses dalam melaksanakan suatu tugas

yang diungkapkan oleh reaksi-reaksi.

Motif untuk berprestasi (achievement motive) merupakan motif yang

mendorong seseorang untuk mencapai keberhasilan dalam bersaing dengan suatu

ukuran keunggulan (standard of excellence), baik berasal dari standar prestasinya

sendiri (autonomous standards) diwaktu lalu ataupun prestasi orang lain (social

comparison standard). Dalam ruang lingkup perguruan tinggi, seorang dosen

harus memiliki motivasi berprestasi yang tinggi agar dapat memilki kualifikasi

gelar akademik dan jabatan akademik secara maksimal.

Kinerja dosen dapat berlangsung dengan baik, apabila dosen memiliki

kualifikasi akademik, kompetensi, sertifikat pendidik, sehat jasmani dan rohani,

dan memenuhi kualifikasi lain yang dipersyaratkan satuan pendidikan tinggi

tempat bertugas, serta memiliki kemampuan untuk mewujudkan tujuan

pendidikan nasional. Kualifikasi akademik dosen yang dimaksud adalah diperoleh

melalui pendidikan tinggi program pascasarjana yang terakreditasi sesuai dengan

bidang keahlian. Kinerja dosen dalam melaksanakan tridharma perguruan tinggi

dipengaruhi oleh kompetensi dosen itu sendiri. Semakin tinggi kompetensi dosen

maka kinerja dosen akan semakin baik.

Menurut Jejen Mustah (2011:27), kompetensi adalah kumpulan

pengetahuan, perilaku, dan keterampilan yang harus dimiliki dosen untuk

mencapai tujuan pembelajaran dan pendidikan. Kompetensi diperoleh melalui

pendidikan, pelatihan, dan belajar mandiri dengan memanfaatkan sumber belajar.

Seorang dosen juga dapat mengasah kemampuan tersebut dengan membuat
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komunitas pembelajaran. Komunitas pembelajaran professional telah muncul

sebagai sarana yang paling banyak diyakini dan paling baik untuk secara

berkesinambungan memperbaiki instruksi pengajaran dan kinerja dari mahasiswa

(Mike Schmoker, 2012:102).

Kompetensi menurut PP No. 74 Tahun 2008, disebutkan empat

kompetensi yang harus dimiliki setiap pendidik yang meliputi:1) kompetensi

pedagogik, yaitu kemampuan dosen dalam mengelola pembelajaran, 2)

kompetensi kepribadian, yaitu yang menyangkut sejumlah nilai dan etika

profesional yang memengaruhi semua bentuk perilaku dosen terhadap mahasiswa,

teman sejawat, dan masyarakat, 3) kompetensi sosial, yaitu kemampuan

melakukan hubungan social dengan mahasiswa, teman sejawat, dan masyarakat

untuk menunjang pendidikan, 4) kompetensi profesional, yaitu kemampuan dosen

dalam menguasai pengetahuan bidang ilmu, teknologi, dan seni budaya yang

diampunya. Seseorang disebut kompeten dalam bidangnya jika pengetahuan,

keterampilan, dan sikapnya, serta hasil kerjanya sesuai Standar Nasional

Perguruan Tinggi (SN-PT) yang ditetapkan dan diakui oleh lembaganya. Dosen

tentu memiliki standar kompetensi yang telah ditentukan oleh pihak kampus.

Sebab kompetensi sangat menentukan pengembangan pembelajaran.

Pelatihan perlu dilakukan institusi untuk mempertahankan, menjaga dan

memelihara dosen dalam berada institusi dan sekaligus meningkatkan keahlian

dosen untuk kemudian dapat meningkatkan kinerjanya. Diklat yang perlu

dilakukan oleh institusi yang harus diikuti oleh dosen adalah Pelatihan

Peningkatan Keterampilan Dasar Teknik Instruksional (PEKERTI), dan Applied
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Approach (AA). Kedua program tersebut bertujuan untuk peningkatan kompetensi

dan profesionalisme dosen dalam memangku jabatan akademik, terutama dalam

peningkatan keterampilan pedagogis.

Kompetensi menjadi faktor yang dapat meningkatkan kinerja dosen

apabila manajer menerapkan pembelajaran organisasional. Menurut Gareth R.

Jones (2007:340) pembelajaran organisasional adalah proses dimana manejer

berusaha untuk meningkatkan kapasitas anggota organisasi untuk memahami dan

mengelola organisasi dan lingkungannya sehingga mereka dapat membuat

keputusan yang terus menerus meningkatkan efektivitas organisasi.

Dalam perguruan tinggi peran pimpinan organisasi sangat menentukan

keberhasilan pembelajaran organisasional. Kepemimpinan organisasi di perguruan

tinggi adalah suatu sistem tata kelola dan regulasi yang diterapkan oleh pemimpin

organisasi dengan tujuan mengkoordinasikan dan menyinergikan sumber daya

yang ada untuk meningkatkan kapasitas anggota organisasi agar pelaksanaan

tugas pokok dan fungsi sesuai dengan tata kelola organisasi yang telah ditetapkan.

Dengan demikian dosen sebagai bagian dari unit kerja dalam organisasi juga

harus meningkatkan kapasitasnya agar efektivitas organisasi lebih meningkat.

Pembelajaran organisasional yang berjalan dengan baik selain berdampak

pada kompetensi dan kinerja juga akan berdampak pada pengembangan karir

seorang dosen. Menurut Cascio (2014:379) pengertian karir adalah:

From one perspective, a career is a sequence of positions occupied by a
person during the course of a lifetime. This is objective career. From
another perspective, a career consists of a sense of where a person is going
in his or her work life.
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Merujuk pada perspektif dari Cascio ini, karir adalah tahapan posisi dalam

pekerjaan yang dialami seumur hidupnya. Sedangkan disisi lain karir adalah apa

yang dirasakan seseorang dalam menjalani kehidupan pekerjaannya.

Pengembangan karir dosen di perguruan tinggi dapat ditempuh melalui

jalur pendidikan mulai dari program magister hingga doktoral atau kenaikan

jabatan akademik dari Asisten Ahli hingga Guru Besar. Terdapat beberapa

tingkatan jabatan akademik dosen yaitu; Asisten ahli, Lektor, Lektor Kepala dan

Guru Besar. Jabatan akademik dosen merupakan kedudukan yang menunjukkan

tugas, tanggung jawab, wewenang dan hak seseorang dosen dalam satuan

organisasi yang pelaksanaan tugasnya didasarkan pada keahlian dan atau

keterampilan tertentu serta bersifat mandiri dan untuk kenaikan pangkatnya

disyaratkan dengan angka kredit.

Kenaikan jabatan akademik dosen pada hakekatnya merupakan

kepercayaan atas kemampuan dosen, penghargaan atas prestasi akademik,

pengakuan atas kemampuan akademik dan harapan dan peluang pengembangan

jati diri kelimuan dan profesi dosen (Zuardi, 2010). Lebih lanjut Zuardi

menjelaskan, angka kredit yang disyaratkan untuk jabatan akademik dosen

meliputi pendidikan dan pengajaran minimal 40%, penelitian minimal 10%,

pengabdian pada masyarakat maksimal 15%, dan penunjang tridharma perguruan

tinggi maksimal 20% dari jumlah angka kredit yang dibutuhkan setiap jenjang

jabatan. Untuk setiap usul penilaian angka kredit penetapan/kenaikan jabatan

akademik dosen, dosen tersebut melakukan penilaian atas prestasi sendiri yang

dituangkan dalam Daftar Usul Penilaian Angka Kredit (DUPAK). Selanjutnya
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berkas tersebut diusulkan ke Tim Penilai Angka Kredit. Kenaikan jabatan

akademik dosen dapat dilakukan sekurang-kurangnya satu tahun setelah

menduduki jabatan akademik terakhir, apabila yang bersangkutan telah memenuhi

semua persyaratan kenaikan jabatan akademik yang berlaku.

Penelitian terkait dengan kinerja dosen serta faktor – faktor yang

memengaruhinya sudah pernah dilakukan oleh beberapa peneliti dengan hasil

penelitian yang berbeda – beda. Penelitian yang pernah dilakukan oleh Auliana

Farrababnie Al-Arsy (2014) adalah Pengaruh Pengalaman Kerja, Motivasi,

Pengembangan Karier, dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Dosen Ekonomi di

Lingkungan Universitas Negeri Sekota Malang. Dari hasil penelitiannya

menyebutkan bahwa pengalaman kerja mempengaruhi kinerja dosen,

pengembangan karir mempengaruhi kinerja dosen, motivasi mempengaruhi

kinerja dosen, kepuasan kerja mempengaruhi kinerja dosen, pengalaman kerja,

melalui pengembangan karir, mempengaruhi kinerja dosen, motivasi, melalui

pengembangan karir, mempengaruhi kinerja dosen, dan motivasi, melalui

kepuasan kerja mempengaruhi kinerja dosen. Dalam penelitian selanjutnya yang

dilakukan oleh Achmad Jaya Syahbaniah (2015) berjudul Analisis Pengaruh

Motivasi, Kemampuan dan Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Dosen di

Politeknik Kesehatan Kemenkes Pontianak menghasilkan ada pengaruh secara

simultan antara motivasi, kemampuan dan pengembangan karir terhadap kinerja

dosen (F=2,916). Namun tidak ada pengaruh secara parsial antara motivasi

(t=l,151) dan pengembangan karir (t = -1,347) terhadap kinerja dosen.
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Dari dua penelitian tersebut, terdapat perbedaan hasil penelitian yaitu;

pengembangan karir dan motivasi mempengaruhi kinerja dosen (Auliana

Farrababnie Al-Arsy, 2014) dan tidak ada pengaruh secara parsial antara motivasi

dan pengembangan karir terhadap kinerja dosen (Achmad Jaya Syahbaniah, 2015).

Perbedaan hasil dalam kedua penelitian tersebut menjadi kajian untuk penelitian

selanjutnya.

1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah penelitian yang telah dijelaskan

sebelumnya, dirumuskan msalah penelitian sebagai berikut:

1....Apakah self efficacy berpengaruh signifikan terhadap pembelajaran

organisasional di sekolah tinggi PGRI se-Jawa Timur?

2....Apakah self efficacy berpengaruh signifikan terhadap pengembangan karir

di sekolah tinggi PGRI se-Jawa Timur?

3....Apakah self efficacy berpengaruh signifikan terhadap kinerja dosen di

sekolah tinggi PGRI se-Jawa Timur?

4....Apakah motivasi berprestasi berpengaruh signifikan terhadap

pembelajaran organisasional di sekolah tinggi PGRI se-Jawa Timur?

5....Apakah motivasi berprestasi berpengaruh signifikan terhadap

pengembangan karir di sekolah tinggi PGRI se-Jawa Timur?

6....Apakah motivasi berprestasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja

dosen di sekolah tinggi PGRI se-Jawa Timur?
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7....Apakah kompetensi terhadap berpengaruh signifikan pembelajaran

organisaional di sekolah tinggi PGRI se-Jawa Timur?

8....Apakah kompetensi terhadap berpengaruh signifikan pengembangan karir

di sekolah tinggi PGRI se-Jawa Timur?

9....Apakah kompetensi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja dosen di

sekolah tinggi PGRI se-Jawa Timur?

10..Apakah pelatihan berpengaruh signifikan terhadap pembelajaran

organisasional di sekolah tinggi PGRI se-Jawa Timur?

11..Apakah pelatihan berpengaruh signifikan terhadap pengembangan karir di

sekolah tinggi PGRI se-Jawa Timur?

12..Apakah pelatihan berpengaruh signifikan terhadap kinerja dosen di

sekolah tinggi PGRI se-Jawa Timur?

13..Apakah pembelajaran organisasional berpengaruh signifikan terhadap

pengembangan karir di sekolah tinggi PGRI se-Jawa Timur?

14..Apakah pembelajaran organisasional berpengaruh signifikan terhadap

kinerja dosen di sekolah tinggi PGRI se-Jawa Timur?

15..Apakah pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap kinerja

dosen di sekolah tinggi PGRI se-Jawa Timur?

1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah penelitian yang telah

diuraikan sebelumnya, maka tujuan penelitian ini adalah untuk membuktikan dan

menganalisis pengaruh signifikan antara:
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1. Self efficacy terhadap pembelajaran organisasional di sekolah tinggi PGRI se-

Jawa Timur

2. Self efficacy terhadap pengembangan karir di sekolah tinggi PGRI se-Jawa

Timur

3. Self efficacy terhadap kinerja dosen di sekolah tinggi PGRI se-Jawa Timur

4. Motivasi berprestasi terhadap pembelajaran organisasional di sekolah tinggi

PGRI se-Jawa Timur

5. Motivasi berprestasi terhadap pengembangan karir di sekolah tinggi PGRI se-

Jawa Timur

6. Motivasi berprestasi terhadap kinerja dosen di sekolah tinggi PGRI se-Jawa

Timur

7. Kompetensi terhadap pembelajaran organisasional di sekolah tinggi PGRI se-

Jawa Timur

8. Kompetensi terhadap pengembangan karir di sekolah tinggi PGRI se-Jawa

Timur

9. Kompetensi terhadap kinerja dosen di sekolah tinggi PGRI se-Jawa Timur

10. Pelatihan terhadap pembelajaran organisasional di sekolah tinggi PGRI se-

Jawa Timur

11. Pelatihan terhadap pengembangan karir di sekolah tinggi PGRI se-Jawa Timur

12. Pelatihan terhadap kinerja dosen di sekolah tinggi PGRI se-Jawa Timur

13. Pembelajaran organisasional terhadap pengembangan karir di sekolah tinggi

PGRI se-Jawa Timur
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14. Pembalajaran organisasional terhadap kinerja dosen di sekolah tinggi PGRI se-

Jawa Timur

15. Pengembangan karir terhadap kinerja dosen di sekolah tinggi PGRI se-Jawa

Timur

1.4 Manfaat Penelitian

Berdasarkan latar belakang masalah, rumusan masalah, dan tujuan penelitian

maka penelitian ini dapat memberikan manfaat teoritis dan praktis.

1.4.1 Manfaat Teoritis

Hasil penelitian ini diharapkan menambah khasanah ilmu manajemen sumber

daya manusia, terutama dalam mengidentifikasikan variabel self efficacy, motivasi

berprestasi, kompetensi, dan pelatihan, terhadap pembelajaran organisasional,

pengembangan karir, dan kinerja dosen.

1.4.2 Manfaat Praktis

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberi masukan bagi seklah tinggi

PGRI se Jawa timur untuk meningkatkan kinerja dosen serta sebagai bahan

pertimbangan bagi Sekolah Tinggi PGRI lainnya dalam merumuskan kebijakan

yang terkait dengan pengaruh self efficacy, motivasi berprestasi, kompetensi, dan

pelatihan, terhadap pembelajaran organisasional, pengembangan karir, dan kinerja

dosen.


