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BAB II

TELAAH PUSTAKA

2.1 Landasan Pustaka

2.1.1 Manajemen Sumber Daya Manusia

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan salah satu aset yang sangat

penting bagi organisasi dan merupakan salah satu unsur yang sangat menentukan

tujuan keberhasilan suatu organisasi. Menurut Siagian (2008:3), manajemen

sumber daya manusia dalam berpikir persepektif mikro adalah perencanaan,

pengorganisasian, dan pengawasan kegiatan-kegiatan pengadaan, pengembangan,

pemberian kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, dan pelepasan sumber

daya manusia agar tercapai berbagai tujuan individu, organisasi, dan masyarakat.

Sedangkan menurut Bohlander dan Snell (2010:4) manajemen sumber daya

manusia yakni suatu ilmu yang mempelajari bagaimana memberdayakan

karyawan dalam perusahaan, membuat pekerjaan, kelompok kerja,

mengembangkan para karyawan yang mempunyai kemampuan,

mengidentifikasikan suatu pendekatan untuk dapat mengembangkan kinerja

karyawan dan memberikan imbalan kepada mereka atas usahanya dalam bekerja.

Berdasarkan pendapat para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa

menajemen sumber daya manusia adalah suatu ilmu dan seni yang digunakan

untuk mengatur orang atau karyawan, mengembangkan potensi manusia dan

organisasinya, untuk serangkaian proses perencanaan pengorganisasian,
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pengarahan, dan pengawasan terhadap pengadaan pemeliharaan sampai

pemberehentian sebagai upaya – upaya untuk mengembangkan aktivitas manusia

mencapai tujuan organisasi secara efektif dan efisien.

Peranan manajemen sumber daya manusia yang dikemukakan oleh

Hasibuan (2013:34) antara lain:

1. Menetapkan jumlah, kualitas, dan penempatan tenaga kerja yang efektif

sesuai dengan kebutuhan perusahaan berdasarkan job description, job

specification, dan job evaluation.

2. Menetapkan penarikan, seleksi, dan penempatan karyawan berdasarkan asas

the right man in the right job.

3. Menetapkan program kesejahteraan, pengembangan, promosi, dan

pemberhentian.

4. Meramalkan penawaran dan permintaan sumber daya manusia pada masa

yang akan datang.

5. Memperkirakan keadaan perekonomian pada umumnya dan perkembangan

perusahaan pada khususnya.

6. Memonitor dengan cermat undang-undang perburuhan dan kebijaksanaan

pemberian balas jasa perusahaan-perusahaan sejenis.

7. Memonitor kemajuan teknik dan perkembangan serikat buruh.

8. Melaksanakan pendidikan, latihan, dan penilaian prestasi karyawan.

9. Mengatur mutasi karyawan baik vertikal maupun horizontal.

10. Mengatur pensiun, pemberhentian, dan pesangonnya.
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Fungsi manajemen sumber daya manusia menurut Hasibuan (2013:112) meliputi:

1. Perencanaan

Perencanaan (human resource planning) adalah merencanakan tenaga

kerja secara efektif dan efisien agar sesuai dengan kebutuhan perusahaan

dalam membantu mewujudkan tujuan. Perencanaan dilakukan dengan

menetapkan program kepegawaian meliputi: pengorganisasian, pengendalian,

pengadaan, pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan,

kedisiplinan, dan pemberhentian karyawan. Program kepegawaian yang baik

akan membantunya tercapainya tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat.

2. Pengorganisasian

Pengorganisasian (organizing) adalah kegiatan untuk mengorganisasikan

semua karyawan dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja,

delegasi wewenang, integrasi dan koordinasi dalam bagan organisasi.

Organisasi hanya merupakan alat untuk mencapai tujuan. Dengan organisasi

yang baik akan membantu terwujudnya tujuan secara efektif.

3. Pengarahan

Pengarahan (directing) adalah kegiatan mengarahkan kegiatan semua

karyawan, agar mau bekerjasama dan bekerja efektif serta efisien dalam

membantu tercapainya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat.

Pengarahan ini dilakukan oleh pimpinan dengan menugaskan bawahan agar

mengerjakan semua tugasnya dengan baik.
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4. Pengendalian

Pengendalian (controlling) adalah kegiatan mengendalikan semua

karyawan agar menaati peraturan-peraturan perusahaan dan bekerja sesuai

dengan rencana. Apabila terdapat penyimpangan ataui kesalahan, diadakan

tindakan perbaikan dan penyempurnaan rencana. Pengendalian karyawan

meliputi kehadiran, kedisiplinan, perilaku, kerjasama, pelaksanaan, karyawan

dan menjaga situasi lingkungan pekerjaan.

5. Pengadaan

Pengadaan (procurement) adalah proses penarikan, seleksi, perjanjian

kerja, penempatan, orientasi, induksi untuk mendapatkan karyawan yang

sesuai dengan kebutuhan perusahaan. Pengadaan yang baik akan membantu

terwujudnya tujuan perusahaan.

6. Pengembangan

Pengembangan (development) adalah proses peningkatan keterampilan

teknis, teoritis, konseptual, dan moral karyawan melalui pelatihan. pelatihan

yang diberikan harus sesuai dengan kebutuhan pekerjaan masa kini maupun

masa depan.

7. Kompensasi

Kompensasi (compensation) adalah pemberian balas jasa langsung

(direct) dan tidak langsung (indirect), uang dan barang kepada karyawan

sebagai imbalan jasa yang diberikan kepada perusahaan. Prinsip kompensasi

adalah adil dan layak. Adil artinya sesuai dengan prestasi kerjanya, layak
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artinya dapat memenuhi kebutuhan primernya serta berpedoman pada batas

upah minimum pemerintah dan berdasarkan internal dan eksternal konsistensi.

8. Pengintegrasian

Pengintegrasian (integration) adalah kegiatan untuk mempersatukan

kepentingan perusahaan dan kebutuhan karyawan, agar terciptanya kerja

sama yang serasi dan saling menguntungkan. Perusahaan memperoleh laba,

karyawan dapat memenuhi kebutuhan dari hasil pekerjaannya.

Pengintegrasian merupakan hal yang penting dan sulit dalam Manajemen

Sumber Daya Manusia, karena mempersatukan dua kepentingan yang

bertolak belakang.

9. Pemeliharaan

Pemeliharaan (maintenance) adalah kegiatan untuk memelihara atau

meningkatkan kondisi fisik, mental, dan loyalitas karyawan, agar mereka

tetap mau bekerja sama sampai pensiun. Pemeliharaan yang baik dilakukan

dengan program kesejahteraan yang berdasarkan kebutuhan sebagai karyawan

serta berpedoman kepada internal dan eksternal perusahaan.

10. Kedisiplinan

Kedisiplinan merupakan fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia yang

terpenting dan kunci terwujudnya tujuan karena disiplin yang baik sulit

terwujud tujuan yang maksimal. Kedisiplinan adalah keinginan dan kesadaran

untuk menaati peraturan-peraturan perusahaan dan normanorma sosial.
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11. Pemberhentian

Pemberhentian (separation) adalah putusnya hubungan kerja seseorang

dari suatu perusahaan. Pemberhentian ini disebabkan oleh keinginan

karyawan, keinginan perusahaan, kontak kerja berakhir, pensiun, dan sebab-

sebab lainnya, pemberhentian ini diatur dalam undang-undang No. 13 tahun

2003 tentang hukum ketenagakerjaan.

2.1.2 Self efficacy

Self efficacy merupakan salah satu aspek pengetahuan tentang diri atau self

knowledge yang paling berpengaruh dalam kehidupan maanusia sehari-hari. Hal

ini disebabkan self efficacy yang dimiliki ikut mempengaruhi individu dalam

menentukan tindakan yang akan dilakukan untuk mencapai suatu tujuan termasuk

di dalamnya perkiraan berbagai kejadian yang akan dihadapi. Self efficacy yakni

keyakinan bahwa seseorang bisa menguasai situasi dan mendapatkan hasil positif.

Bandura (1994:102) menyatakan bahwa self efficacy berpengaruh besar terhadap

perilaku.

Alwisol (2009:287), 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 menurut Alwisol (2009:288)

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/
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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.

Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa self efficacy adalah

keyakinan individu pada kemampuan dirinya sendiri dalam menghadapi atau

meyelesaikan suatu tugas, mencapai tujuan, dan mengatasi hambatan untuk

mencapai suatu hasil dalam situasi tertentu.

Menurut Bandura (1994:3), self efficacy pada diri tiap individu akan berbeda

antara satu individu dengan yang lainnya berdasarkan tiga dimensi. Berikut adalah

tiga dimensi tersebut, yaitu:

1. Tingkat (level)

Dimensi ini berkaitan dengan derajat kesulitan tugas ketika individu merasa

mampu untuk melakukannya. Apabila individu dihadapkan pada tugas-tugas yang

disusun menurut tingkat kesulitannya, maka self efficacy individu mungkin akan

terbatas pada tugas-tugas yang mudah, sedang, atau bahkan meliputi tugas-tugas

yang paling sulit, sesuai dengan batas kemampuan yang dirasakan untuk

memenuhi tuntutan perilaku yang dibutuhkan pada masing-masing tingkat.

Dimensi ini memiliki implikasi terhadap pemilihan tingkah laku yang dirasa

mampu dilakukannya dan menghindari tingkah laku yang berada di luar batas

kemampuan yang di rasakannya.
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2. Kekuatan (strength)

Dimensi ini berkaitan dengan tingkat kekuatan dari keyakinan atau

pengharapan individu mengenai kemampuannya. Pengharapan yang lemah mudah

digoyahkan oleh pengalaman-pengalaman yang tidak mendukung. Sebaliknya,

pengharapan yang mantap mendorong individu tetap bertahan dalam usahanya.

Meskipun mungkin ditemukan pengalaman yang kurang menunjang. Dimensi ini

biasanya berkaitan langsung dengan dimensi level, yaitu makin tinggi level taraf

kesulitan tugas, makin lemah keyakinan yang dirasakan untuk menyelesaikannya.

3. Generalisasi (generality)

Dimensi ini berkaitan dengan luas bidang tingkah laku yang mana individu

merasa yakin akan kemampuannya. Individu dapat merasa yakin terhadap

kemampuan dirinya. Apakah terbatas pada suatu aktivitas dan situasi tertentu atau

pada serangkain aktivitas dan situasi yang bervariasi.

Pada artikel Bandura (2006:307-319) yang berjudul Guide for Contructing

Self Efficacy Scales menegaskan bahwa ketiga dimensi tersebut paling akurat

untuk menjelaskan self efficacy seseorang. Berdasarkan uraian di atas, dapat

disimpulkan bahwa dimensi yang membentuk Self efficacy adalah tingkat (level),

dimensi kekuatan (strenght), dan dimensi generalisasi (generality).

Menurut Bandura (1994:4) Self efficacy dapat ditumbuhkan dan dipelajari

melalui empat hal, yaitu:

1. Pengalaman Menguasai Sesuatu (Mastery Experience)

Pengalaman menguasai sesuatu yaitu performa masa lalu. Secara umum

performa yang berhasil akan menaikan Self efficacy individu, sedangkan
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pengalaman pada kegagalan akan menurunkan. Setelah self efficacy kuat dan

berkembang melalui serangkain keberhasilan, dampak negatif dari kegagalan-

kegagalan yang umum akan terkurangi secara sendirinya. Bahkan kegagalan-

kegagalan tersebut dapat diatasi dengan memperkuat motivasi diri apabila

seseorang menemukan hambatan yang tersulit melalui usaha yang terus-menerus.

2. Modeling Sosial

Pengamatan terhadap keberhasilan orang lain dengan kemampuan yang

sebanding dalam mengerjakan suatu tugas akan meningkatkan Self efficacy

individu dalam mengerjakan tugas yang sama. Begitu pula sebaliknya,

pengamatan terhadap kegagalan orang lain akan menurunkan penilaian individu

mengenai kemampuannya dan individu akan mengurangi usaha yang

dilakukannya.

3. Persuasi Sosial

Individu diarahkan berdasarkan saran, nasihat, dan bimbingan sehingga dapat

meningkatkan keyakinannya tentang kemampuan-kemampuan yang dimiliki dapat

membantu tercapainya tujuan yang diinginkan. Individu yang diyakinkan secara

verbal cenderung akan berusaha lebih keras untuk mencapai suatu keberhasilan.

Namun pengaruh persuasi tidaklah terlalu besar, dikarenakan tidak memberikan

pengalaman yang dapat langsung dialami atau diamati individu. Pada kondisi

tertekan dan kegagalan yang terus-menerus, akan menurunkan kapasitas pengaruh

sugesti dan lenyap disaat mengalami kegagalan yang tidak menyenangkan.
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4. Kondisi Fisik dan Emosional

Emosi yang kuat biasanya akan mengurangi performa, saat seseorang

mengalami ketakutan yang kuat, kecemasan akut, atau tingkat stres yang tinggi,

kemungkinan akan mempunyai ekspetasi efikasi yang rendah.

Tinggi rendahnya Self efficacy seseorang dalam tiap tugas sangat bervariasi.

Hal ini disebabkan oleh adanya beberapa faktor yang berpengaruh dalam

mempersepsikan kemampuan diri individu. Ada beberapa yang mempengaruhi

Self efficacy, antara lain: (Bandura, 1994:9),

1. Budaya

Budaya mempengaruhi self efficacy melalui nilai (value), kepercayaan (beliefs),

dan proses pengaturan diri (self-regulation process) yang berfungsi sebagai

sumber penilaian self-efficacy dan juga sebagai konsekuensi dari keyakinan akan

self-efficacy.

2. Jenis Kelamin

Perbedaan gender juga berpengaruh terhadap self efficacy. Hal ini dapat dilihat

dari penelitian Bandura yang menyatakan bahwa wanita efikasinya lebih tinggi

dalam mengelola perannya. Wanita yang memiliki peran selain sebagai ibu rumah

tangga, juga sebagai wanita karir akan memiliki self efficacy yang tinggi

dibandingkan dengan pria yang bekerja.

3. Sifat dari tugas yang dihadapi

Derajat kompleksitas dari kesulitan tugas yang dihadapi oleh individu akan

mempengaruhi penilaian individu tersebut terhadap kemampuan dirinya sendiri

semakin kompleks suatu tugas yang dihadapi oleh individu maka akan semakin
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rendah individu tersebut menilai kemampuannya. Sebaliknya, jika individu

dihadapkan pada tugas yang mudah dan sederhana maka akan semakin tinggi

individu tersebut menilai kemampuannya.

4. Insentif eksternal

Faktor lain yang dapat mempengaruhi self efficacy individu adalah insentif

yang diperolehnya. Bandura menyatakan bahwa salah satu faktor yang dapat

meningkatkan self efficacy adalah competent contingens incentive, yaitu insentif

yang diberikan oleh orang lain yang merefleksikan keberhasilan seseorang.

5. Status atau peran individu dalam lingkungan

Individu yang memiliki status lebih tinggi akan memperoleh derajat kontrol

yang lebih besar sehingga self efficacy yang dimilikinya juga tinggi. Sedangkan

individu yang memiliki status yang lebih rendah akan memiliki kontrol yang lebih

kecil sehingga self efficacy yang dimilikinya juga rendah.

6. Informasi tentang kemampuan diri

Individu akan memiliki self efficacy tinggi, jika ia memperoleh informasi

positif mengenai dirinya, sementara individu akan memiliki self-efficacy yang

rendah, jika ia memperoleh informasi negatif mengenai dirinya.

Ada beberapa faktor yang mempengaruhi self efficacy menurut Greenberg

dan Baron (Maryati, 2008:51) menyatakan ada dua faktor yang mempengaruhi,

yaitu: 1) Pengalaman langsung, sebagai hasil dari pengalaman mengerjakan suatu

tugas dimasa lalu (sudah melakukan tugas yang sama dimasa lalu). 2) Pengalaman

tidak langsung, sebagai hasil observasi pengalaman orang lain dalam melakukan

tugas yang sama (pada waktu individu mengerjakan sesuatu dan bagaimana
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individu tersebut menerjemahkan pengalamannya tersebut dalam mengerjakan

suatu tugas.

Berdasarkan uraian diatas, dapat disimpulkan bahwa faktor yang

mempengaruhi self efficacy adalah pengalaman keberhasilan (master experience),

pengalaman orang lain (vicarious experience), persuasi verbal (verbal persuasion),

keadaan fisiologis dan emosi (physiological and affective state).

Self efficacy yang telah terbentuk akan mempengaruhi dan memberi fungsi

pada aktifitas individu. Bandura (1994:4-7) menjelaskan tentang pengaruh dan

fungsi tersebut, yaitu:

1. Fungsi kognitif.

Bandura menyebutkan bahwa pengaruh dari self efficacy pada proses kognitif

seseorang sangat bervariasi. Pertama, self efficacy yang kuat akan mempengaruhi

tujuan pribadinya. Semakin kuat self efficacy, semakin tinggi tujuan yang

ditetapkan oleh individu bagi dirinya sendiri dan yang memperkuat adalah

komitmen individu terhadap tujuan tersebut. Individu dengan self efficacy yang

kuat akan mempunyai cita-cita yang tinggi, mengatur rencana dan berkomitmen

pada dirinya untuk mencapai tujuan tersebut. Kedua, individu dengan self efficacy

yang kuat akan mempengaruhi bagaimana individu tersebut menyiapkan langkah-

langkah antisipasi bila usahanya yang pertama gagal dilakukan.

2. Fungsi motivasi

Self efficacy memainkan peranan penting dalam pengaturan motivasi diri.

Sebagian besar motivasi manusia dibangkitkan secara kognitif. Individu

memotivasi dirinya sendiri dan menuntun tindakan-tindakannya dengan
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menggunakan pemikiran-pemikiran tentang masa depan sehingga individu

tersebut akan membentuk kepercayaan mengenai apa yang dapat dirinya lakukan.

Individu juga akan mengantisipasi hasil-hasil dari tindakan- tindakan yang

prospektif, menciptakan tujuan bagi dirinya sendiri dan merencanakan bagian dari

tindakan-tindakan untuk merealisasikan masa depan yang berharga. Self efficacy

mendukung motivasi dalam berbagai cara dan menentukan tujuan-tujuan yang

diciptakan individu bagi dirinya sendiri dengan seberapa besar ketahanan individu

terhadap kegagalan.

3. Fungsi Afeksi

Self efficacy akan mempunyai kemampuan coping individu dalam mengatasi

besarnya stres dan depresi yang individu alami pada situasi yang sulit dan

menekan, dan juga akan mempengaruhi tingkat motivasi individu tersebut. Self

efficacy memegang peranan penting dalam kecemasan, yaitu untuk mengontrol

stres yang terjadi. Penjelasan tersebut sesuai dengan pernyataan Bandura bahwa

self efficacy mengatur perilaku untuk menghindari suatu kecemasan. Semakin

kuat self efficacy, individu semakin berani menghadapi tindakan yang menekan

dan mengancam. Individu yang yakin pada dirinya sendiri dapat menggunakan

kontrol pada situasi yang mengancam, tidak akan membangkitkan pola-pola

pikiran yang mengganggu. Sedangkan bagi individu yang tidak dapat mengatur

situasi yang mengancam akan mengalami kecemasan yang tinggi.

4. Fungsi Selektif

Fungsi selektif akan mempengaruhi pemilihan aktivitas atau tujuan yang akan

diambil oleh indvidu. Individu menghindari aktivitas dan situasi yang individu
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percayai telah melampaui batas kemampuan coping dalam dirinya, namun

individu tersebut telah siap melakukan aktivitas-aktivitas yang menantang dan

memilih situasi yang dinilai mampu untuk diatasi. Perilaku yang individu buat ini

akan memperkuat kemampuan, minat- minat dan jaringan sosial yang

memengaruhi kehidupan, dan akhirnya akan mempengaruhi arah perkembangan

personal. Hal ini karena pengaruh sosial berperan dalam pemilihan lingkungan,

berlanjut untuk meningkatkan kompetensi, nilai-nilai dan minat-minat tersebut

dalam waktu yang lama setelah faktor-faktor yang memengaruhi keputusan

keyakinan telah memberikan pengaruh awal.

Berdasarkan uraian di atas, peneliti menyimpulkan bahwa self efficacy dapat

memberi pengaruh dan fungsi kognitif, fungsi motivasi, fungsi afeksi dan fungsi

selektif pada aktivitas individu.

2.1.3 Motivasi Berprestasi

Dorongan atau motivasi merupakan usaha atau upaya untuk bekerja lebih

baik dalam meningkatkan produktivitas kerja. Istilah motivasi berprestasi pertama

kali diperkenalkan oleh Murray pada tahun 1930-an (Davidoff, 1991:137).

McClelland, Atkinson, Clark dan Lowell (1987:89) mendefenisikan motivasi

sebagai: “the redintegration by a clue of a chance in an affective situation”.

Dalam konteksi ini redintegration berarti membulatkan kembali proses psikologis

dalam kesadaran sebagai akibat adanya rangsangan suatu peristiwa di dalam

lingkungannya. Clue (isyarat) merupakan penyebab tergugahnya afeksi dalam diri

individu. Affective situation, asumsi McClelland bahwa setiap orang memiliki
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siatuasi afeksi yang merupakan dasar semua motif. Hingga saat ini banyak teori

yang berupaya menjelaskan motivasi berprestasi.

Robbins & Judge (2007:38) mendefinisikan motivasi berprestasi sebagai

dorongan individu dalam melakukan sesuatu secara maksimal dengan

menggunakan seluruh kemampuannya untuk unggul dari individu yang lainnya

hingga individu tersebut mencapai kesuksesan. McClelland dkk. (1987:9),

motivasi berprestasi adalah motif yang mendorong individu untuk mencapai

keberhasilan dalam bersaing berdasarkan ukuran keunggulan. McClelland (1987:9)

menyatakan motivasi berprestasi adalah:”the desire to strive for success in

situation involving in standard of excellence” yang berarti adalah hasrat untuk

mencapai kesuksesan menurut standar kesempurnaan. Standar kesempurnaan ini

dapat berupa prestasinya sendiri sebelumnya ataupun prestasi orang lain.

Dari pendapat-pendapat tersebut di atas maka dapat diambil suatu kesimpulan

bahwa motivasi berprestasi adalah dorongan yang berhubungan dengan prestasi,

yakni kecenderungan untuk mencapai keberhasilan atau tujuan, dan melakukan

kegiatan yang mengarah kepada kesuksesan.

Frederick Herzberg mengemukakan teori motivasi berdasar teori dua faktor

yaitu faktor higiene dan motivator. Dia membagi kebutuhan Maslow menjadi dua

bagian yaitu kebutuhan tingkat rendah (fisik, rasa aman, dan sosial) dan

kebutuhan tingkat tinggi (prestise dan aktualisasi diri) serta mengemukakan

bahwa cara terbaik untuk memotivasi individu adalah dengan memenuhi

kebutuhan tingkat tingginya (Hasibuan, 2013:177).
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Menurut Hezberg, faktor-faktor seperti kebijakan, administrasi perusahaan,

dan gaji yang memadai dalam suatu pekerjaan akan menentramkan karyawan.

Bila faktor-faktor ini tidak memadai maka orang-orang tidak akan terpuaskan

(Robbins,2007:170).

Menurut hasil penelitian Herzberg ada tiga hal penting yang harus

diperhatikan dalam memotivasi bawahan (Hasibuan, 2013:176) yaitu:

1. Hal-hal yang mendorong karyawan adalah pekerjaan yang menantang yang

mencakup perasaan berprestasi, bertanggung jawab, kemajuan, dapat

menikmati pekerjaan itu sendiri dan adanya pengakuan atas semua itu.

2. Hal-hal yang mengecewakan karyawan adalah terutama pada faktor yang

bersifat embel-embel saja dalam pekerjaan, peraturan pekerjaan, penerangan,

istirahat dan lain-lain sejenisnya.

3. Karyawan akan kecewa bila peluang untuk berprestasi terbatas. Mereka akan

menjadi sensitif pada lingkungannya serta mulai mencari-cari kesalahan.

Herzberg menyatakan bahwa orang dalam melaksanakan pekerjaannya

dipengaruhi oleh dua faktor yang merupakan kebutuhan, yaitu:

1. Maintenance Factors

Adalah faktor-faktor pemeliharaan yang berhubungan dengan hakikat

manusia yang ingin memperoleh ketentraman badaniah. Kebutuhan kesehatan ini

merupakan kebutuhan yang berlangsung terus-menerus, karena kebutuhan ini

akan kembali pada titik nol setelah dipenuhi.
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2. Motivation Factors

Adalah faktor motivator yang menyangkut kebutuhan psikologis seseorang

yaitu perasaan sempurna dalam melakukan pekerjaan. Faktor motivasi ini

berhubungan dengan penghargaan terhadap pribadi yang berkaitan langsung

denagn pekerjaan.

McClelland (1987:12) menyatakan bahwa ada beberapa faktor yang ikut

mempengaruhi motivasi berprestasi seseorang antara lain:

1. Pengalaman pada tahun-tahun pertama kehidupan

Adanya perbedaan pengalaman masa lalu pada setiap orang menyebabkan

terjadinya variasi terhadap tinggi rendahnya kecenderungan untuk berprestasi

pada diri seseorang.

2. Latar belakang budaya tempat seseorang dibesarkan

Bila dibesarkan dalam budaya yang menekankan pada pentingnya keuletan,

kerja keras, sikap inisiatif dan kompetitif, serta suasana yang selalu mendorong

individu untuk memecahkan masalah secara mandiri tanpa dihantui perasaan takut

gagal, maka dalam diri seseorang akan berkembang hasrat berprestasi yang tinggi.

Faktor latar belakang budaya tempat seseorang dibesarkan dapat menjelaskan

keterkaitan hubungan kemandirian terhadap motivasi berprestasi.

3. Peniruan tingkah laku (modelling)

Melalui modelling, anak mengambil atau meniru banyak karakteristik dari

model, termasuk dalam kebutuhan untuk berprestasi jika model tersebut memiliki

motivasi dalam derajat tertentu.
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4. Lingkungan tempat proses pembelajaran berlangsung

Iklim belajar yang menyenangkan, tidak mengancam, memberi semangat dan

sikap optimisme bagi siswa dalam belajar, cenderung akan mendorong seseorang

untuk tertarik belajar, memiliki toleransi terhadap suasana kom- petisi dan tidak

khawatir akan kegagalan.

5. Harapan orangtua terhadap anaknya

Orangtua yang mengharapkan anaknya bekerja keras dan berjuang untuk

mencapai sukses akan mendorong anak tersebut untuk bertingkahlaku yang

mengarah kepada pencapaian prestasi.

Berdasarkan penjelasan di atas, maka dapat disimpulkan bahwa ada beberapa

faktor yang mempengaruhi motivasi berprestasi individu. Faktor tersebut di bagi

menjadi dua macam yaitu faktor internal dan faktor eksternal. Faktor internal

meliputi: tujuan yang ditetapkan, harapan yang diinginkan, cita-cita yang

mendasari, sikap terhadap kehidupan dan lingkungan, harga diri, kepercayaan diri,

rasa takut untuk sukses, pengalaman yang dimiliki, dan potensi. Faktor eksternal

itu sendiri meliputi: norma kelompok, dukungan dan harapan orangtua dan guru,

serta suasana lingkungan sekolah.

Berdasarkan hasil penelitian McClelland dkk. (1987:12), komponen motivasi

berprestasi diklasifikasikan atas empat komponen:

1. Resiko pemilihan tugas

Adanya kecenderungan pada individu yang motivasi berprestasinya tinggi

untuk lebih realistis dalam memilih tugas. Individu lebih suka tugas dengan

tantangan moderat yang akan menjanjikan kesuksesan. Individu tidak suka dengan
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pekerjaan yang terlalu mudah dimana tidak ada tantangan dan pekerjaan yang

terlalu sulit dimana kemungkinan untuk suksesnya kecil.

2. Umpan balik

Adanya umpan balik yang konkrit tentang apa yang sudah individu lakukan

dengan membandingkan prestasi yang siswa miliki terhadap orang lain. Umpan

balik ini selanjutnya akan dipergunakan untuk memperbaiki prestasinya.

3. Tanggung jawab

Adanya tanggung jawab atas tugas yang dikerjakannya. Ia akan berusaha untuk

meyelesaikan setiap tugas yang dilakukan dan tidak meninggalkan tugas itu

sebelum berhasil menyelesaikannya. Hal ini dikarenakan individu akan merasa

berhasil bila telah menyelesaikan tugas dan gagal bila tidak dapat

menyelesaikannya.

4. Kreatif-inovatif

Inovatif adalah melakukan sesuatu dengan cara yang berbeda dengan cara

sebelumnya. Kreatif adalah mencari cara baru untuk menyelesaikan tugas dengan

seefektif dan seefisien mungkin. Individu tidak menyukai pekerjaan rutin yang

sama dari waktu ke waktu. Jika dihadapkan pada tugas yang bersifat rutin,

individu akan berusaha mencari cara lain untuk menghindari rutinitas tersebut,

namun jika tidak dapat menghindarinya individu akan tetap dapat

menyelesaikannya.

Setiap karakter yang melekat dalam diri seseorang memiliki ciri khas yang

ditampilkan dalam aktivitasnya, hal ini juga motivasi berprestasi. Keller, Kelly, &

Dodge dalam Degeng (1987) menyimpulkan ada 6 karakteristik motivasi
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berprestasi individu yang nampak konsisten yaitu: 1) individu yang memiliki

motivasi berprestasi tinggi lebih menyukai terlibat dalam situasi di mana ada

resiko gagal. Atau lebih menyukai keberhasilan yang penuh dengan tantangan.

Sebaliknya individu yang memiliki motivasi berprestasi rendah cenderung

memilih tugas-tugas yang memiliki peluang besar untuk berhasil atau yang tidak

mungkin berhasil. Hal ini dilakukan untuk menghindari rasa kecemasan. 2) faktor

kunci yang memotivasi individu berprestasi tinggi adalah kepuasan instrinsik dan

keberhasilan itu sendiri, bukan pada ganjaran ekstrinsik seperti uang, kedudukan.

3) individu yang memliki motivasi berprestasi tinggi cenderung membuat pilihan

atau tindakan yang realistis dalam menyelesaikan tugas-tugasnya sesuai dengan

kemampuannya, 4) individu yang memiliki motivasi berprestasi tinggi menyukai

situasi di mana ia dapat menilai sendiri kemajuan dan pencapaian tujuannya

(kontrol pribadi), 5) memiliki perspektif waktu jauh ke depan, ia berkeyakinan

bahwa waktu berjalan dengan cepat, sehingga waktu sangat berharga. 6) tidak

selalu menunjukkan rata-rata nilai yang tinggi di sekolahnya. Ini mungkin

disebabkan nilai di sekolah banyak terkait dengan motivasi ekstrinsik. Atas dasar

tersebut, maka dapat dirumuskan bahwa tidak selalu ditemukan ada korelasi yang

tinggi antara nilai dengan motivasi berprestasi.

Atkinson mengemukakan bahwa motivasi berprestasi disebut tinggi apabila

keinginan untuk sukses lebih besar daripada ketakutan pada kegagalan. Lebih

lanjut Atkinson menyatakan bahwa seseorang yang memiliki motivasi berprestasi

tinggi memiliki ciri-ciri sebagai berikut: 1) memiliki tanggung jawab yang tinggi

pada tugasnya, 2) menetapkan tujuan yang menantang, sulit dan realistik, 3)
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memiliki harapan sukses, 4) melakukan usaha yang keras untuk mencapai

kesuksesan, 5) tidak memikirkan kegagalan, dan 6) berusaha memperoleh hasil

yang terbaik (Soedarsono, 2007:50).

Orang yang memiliki motivasi berprestasi tinggi cenderung mempunyai

harapan untuk keberhasilan yang tinggi, terutama jika dihadapkan pada tugas

dengan resiko dan kesulitan yang tingkatnya sedang dan sulit. Berbeda dengan

orang yang motivasi berprestasi rendah, cenderung untuk menghindari tugas

dengan resiko sedang, karena tugas dengan resiko sedang akan menimbulkan

kecemasan besar, sehingga dipilih tugas yang paling mudah atau sulit. Tugas yang

paling mudah lebih memberikan kemungkinan terhindar dari kegagalan. Dari

uraian di atas dapat dinyatakan bahwa, dengan memperhatikan karakteristik

tersebut dapat dirumuskan bahwa motivasi berprestasi mengandung indikator: 1)

bekerja keras, 2) harapan untuk sukses, 3) kekhawatiran akan gagal, dan 4)

kompetisi.

2.1.4 Kompetensi

Secara umum kompetensi adalah tingkat keterampilan, pengetahuan dan

tingkah laku yang dimiliki seorang individu dalam melaksanakan tugas yang

diemban dalam organisasi. Kompetensi menurut Spencer & Spencer adalah

sebagai karakteristik dasar yang dimiliki oleh seorang individu yang berhubungan

secara kausal dalam memenuhi kriteria yang diperlukan dalam menduduki suatu

jabatan. Kompetensi terdiri dari 5 tipe karakteristik, yaitu motif (kemauan

konsisten sekaligus menjadi sebab dari tindakan), faktor bawaan (karakter dan

respon yang konsisten), konsep diri (gambaran diri), pengetahuan (informasi
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dalam bidang tertentu) dan keterampilan (kemampuan untuk melaksanakan tugas)

(Palan, 2007:23).

Pengertian kompetensi menurut Stephen Robbins (2007:38) bahwa

kompetensi adalah “kemampuan (ability) atau kapasitas seseorang untuk

mengerjakan berbagai tugas dalam suatu pekerjaan, dimana kemampuan ini

ditentukan oleh 2 (dua) faktor yaitu kemampuan intelektual dan kemampuan fisik.

Pengertian kompetensi sebagai kecakapan atau kemampuan juga

dikemukakan oleh Robert A. Roe (2001:73) sebagai berikut; “Competence is

defined as the ability to adequately perform a task, duty or role. Competence

integrates knowledge, skills, personal values and attitudes. Competence builds on

knowledge and skills and is acquired through work experience and learning by

doing” Kompetensi dapat digambarkan sebagai kemampuan untuk melaksanakan

satu tugas, peran atau tugas, kemampuan mengintegrasikan pengetahuan,

ketrampilan-ketrampilan, sikap-sikap dan nilai-nilai pribadi, dan kemampuan

untuk membangun pengetahuan dan keterampilan yang didasarkan pada

pengalaman dan pembelajaran yang dilakukan.

Pernyataan di atas mengandung makna bahwa kompetensi adalah

karakteristik seseorang yang berkaitan dengan kinerja efektif dan atau unggul

dalam situasi pekerjaan tertentu. Kompetensi dikatakan sebagai karakteristik dasar

(underlying characteristic) karena karakteristik individu merupakan bagian yang

mendalam dan melekat pada kepribadian seseorang yang dapat dipergunakan

untuk memprediksi berbagai situasi pekerjaan tertentu. Kemudian dikatakan
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berkaitan antara perilaku dan kinerja karena kompetensi menyebabkan atau dapat

memprediksi perilaku dan kinerja.

Dari pengertian kompetensi tersebut di atas, terlihat bahwa fokus kompetensi

adalah untuk memanfaatkan pengetahuan dan ketrampilan kerja guna mencapai

kinerja optimal. Dengan demikian kompetensi adalah segala sesuatu yang dimiliki

oleh seseorang berupa pengetahuan ketrampilan dan faktor-faktor internal

individu lainnya untuk dapat mengerjakan sesuatu pekerjaan. Dengan kata lain,

kompetensi adalah kemampuan melaksanakan tugas berdasarkan pengetahuan dan

ketrampilan yang dimiliki setiap individu.

Saat ini konsep kompetensi sudah mulai diterapkan dalam berbagai aspek dari

manajemen sumber daya manusia walaupun yang paling banyak adalah pada

bidang pelatihan dan pengembangan, rekrutmen, dan seleksi dan sistem

renumerasi. Adapun manfaat kompetensi menurut Ruky (2006:107) antara lain:

1. Memperjelas standar kerja dan harapan yang mau dicapai. Dalam hal ini model

kompetensi akan mampu menjawab dua pertanyaan mendasar; keterampilan,

pengetahuan dan karakteristik apasaja yang dibutuhkan dalam pekerjaan, dan

perilaku apa saja yang berpengaruh langsung dengan prestasi kerja.

2. Alat seleksi Pegawai. Penggunaan kompetensi standar sebagai alat seleksi

dapat membantu organisasi untuk memilih calon pegawai yang terbaik.

Caranya dengan mengembangkan suatu perilaku yang dibutuhkan untuk setiap

fungsi jabatan serta memfokuskan wawancara seleksi pada perilaku yang dicari.

3. Memaksimalkan produktivitas. Tuntutan untuk menjadikan suatu organisasi

“ramping” mengharuskan kita untuk mencari pegawai yang bisa dikembangkan
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secara terarah untuk menutupi kesenjangan dalam keterampilannya sehingga

mampu untuk dimobilisasikan secara vertikal maupun horizontal.

4. Memudahkan adaptasi terhadap perubahan. Dalam era perubahan yang sangat

cepat, sifat dari suatu pekerjaan sangat cepat berubah dan kebutuhan akan

kemampuan baru terus meningkat. Model kompetensi memberikan sarana

untuk menetapkan keterampilan apasaja yang dibutuhkan untuk memenuhi

kebutuhan yang selalu berubah ini.

Kompetensi bukan merupakan kemampuan yang tidak dapat dipengaruhi.

Menurut Michael Zwell (2000:56): faktor-faktor yang mempengaruhi kompetensi

seseorang antara lain sebagai berikut: 1) Keyakinan dan nilai-nilai, Keyakinan

orang tentang dirinya maupun terhadap orang lain akan sangat mempengaruhi

perilaku. Apabila orang percaya bahwa mereka tidak kreatif dan inovatif, mereka

tidak akan berusaha berfikir tentang cara baru atau berbeda dalam melakukan

sesuatu. 2) Keterampilan, merupakan kemampuan untuk mengerjakan tugas-tugas

fisik atau mental tertentu.

Adapun yang menjadi indikator kompetensi menurut spencer dan spencer

yaitu:

1. Motivasi

Motivasi adalah sesuatu dimana seseorang secara konsisten berfikir sehingga ia

melakukan tindakan.

2. Sifat
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Sifat adalah watak yang membuat orang untuk berperilaku atau bagaimana

seseorang merespon sesuatu dengan cara tertentu.

3. Konsep diri

Konsep diri adalah sikap dan nilai-nilai yang dimiliki seseorang. Sikap dan

nilai diukur melalui tes kepada responden untuk mengetahui bagaimana nilai yang

dimiliki seseorang, apa yang menarik bagi seseorang melakukan sesuatu

(Moeheriono, 2010:3).

Kompetensi dosen adalah seperangkat pengetahuan, keteramplan, dan perilaku

yang harus dimiliki oleh dosen dalam melaksanakan tugas keprofesionalan (Dikti,

2013:90). Selanjutnya, secara operasional kompetensi dosen diukur dengan

menggunakan indikator-indikator sebagai berikut: (PP nomor 37 tahun 2009

tentang dosen).

1. Memiliki kompetensi pedagogik.

a. Menguasai karakteristik mahasiswa dari aspek fisik, spiritual, sosial-

kultural, emosional, moral dan intelektual

b. Menguasai teori belajar dan prinsip-prinsip pembelajaran yang mendidik

c. Mengembangkan kurikulum yang terkait dengan matakuliah yang diampu

d. Menyelenggarakan pembelajaran yang kreatif, edukatif, dan

menyenangkan

e. Memanfaatkan teknologi informasi dan komunikasi untuk kepentingan

pembelajaran

2. Kompetensi kepribadian.
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a. Bertindak sesuai dengan norma agama, hukum, dan sosial-budaya

masyarakat Indonesia

b. Tampil sebagai pribadi yang jujur, berakhlak mulia, dan teladan bagi

mahasiswa dan masyarakat

c. Tampil sebagai pribadi yang mantap, stabil, dewasa, arif, dan berwibawa

d. Menunjukkan etos kerja, tanggungjawab yang tinggi, rasa percaya diri, dan

rasa bangga sebagai pendidik

e. Menjunjung tinggi kode etik profesi dosen

3. Kompetensi profesional.

a. Menguasai & mengembangkan materi, struktur, konsep dan pola pikir

keilmuan yang mendukung pengembangan mata kuliah yang diampu

b. Menguasai standar kompetensi, kompetensi dasar, dan indikator matakuliah

yang diampu

c. Mengembangkan materi pembelajaran matakuliah yang diampu secara

kreatif dan terus menerus

d. Mengembangkan keprofesionalan secara berke-lanjutan dengan melakukan

tindakan refleksi

e. Memanfaatkan teknologi informasi dan komunikasi untuk mengembangkan

potensi diri

4. Kompetensi sosial.

a. Bersikap inklusif dan bertindak secara objektif dalam berbagai aspek

kehidupan



41

b. Tidak bersikap diskriminatif karena pertimbangan jenis kelamin, agama,

ras/etnis, kondisi fisik, latar belakang keluarga, dan status sosial ekonomi

c. Berkomunikasi secara efektif, simpatik-empatik, dan santun dengan sesama

dosen, tenaga kependidikan, pemangku kepentingan, dan masyarakat

d. Beradaptasi di tempat/lingkungan bertugas yang memiliki keragaman sosial

budaya

e. Berkomunikasi dengan komunitas profesi sendiri dan profesi lain secara

lisan dan tulisan atau bentuk lain

Kompetensi dosen menentukan kualitas pelaksanaan Tridharma Perguruan

Tinggi sebagaimana yang ditunjukkan dalam kegiatan profesional dosen. Untuk

menjamin pelaksanaan tugas dosen berjalan sesuai dengan kriteria yang

ditetapkan dalam peraturan perundang undangan maka perlu dievaluasi setiap

periode waktu yang ditentukan.

2.1.5 Pelatihan

Pelatihan pada dasarnya merupakan kegiatan untuk memperbaiki kemampuan

karyawan dengan cara meningkatkan pengetahuan dan keterampilan operasional

dalam menjalankan suatu pekerjaan. Menurut Rivai (2004:126) “pelatihan adalah

proses secara sistematis mengubah tingkah laku pegawai untuk mencapai tujuan

organisasi”. Pelatihan berkaitan dengan keahlian dan kemampuan pegawai untuk

melaksanakan pekerjaan saat ini. Pelatihan memiliki orientasi saat ini dan

membantu pegawai untuk mencapai keahlian dan kemampuan tertentu agar

berhasil dalam melaksanakan pekerjaannya.
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Menurut Dessler (2011:280), pelatihan adalah proses mengajar keterampilan

yang dibutuhkan karyawan baru untuk melakukan pekerjannya. Pelatihan lebih

merujuk pada pengembangan keterampilan bekerja yang dapat digunakan dengan

segera, sedangkan pendidikan memberikan pengetahuan tentang subyek tertentu,

tetapi sifatnya lebih umum, terstruktur untuk jangka waktu yang jauh lebih

panjang.

Kemudian menurut Robert L. Mathis dan John H. Jackson (2011:250)

pelatihan adalah sebuah proses di mana orang mendapatkan kapabilitas untuk

membantu untuk melakukan pekerjaan. Pelatihan adalah sebuah proses di mana

memberikan karyawan pengetahuan dan keterampilan yang spesifik dan dapat di

identifikasi untuk digunakan dalam pekerjaan mereka saat ini.

Berdasarkan pendapat mengenai definisi pelatihan tersebut, maka dapat

disimpulkan bahwa pelatihan memiliki pengertian sebagai proses pengembangan

kemampuan Sumber Daya Manusia (SDM) dalam jangka waktu yang pendek

yang bertujuan untuk dapat memperbaiki sikap, tingkah laku, keterampilan dan

pengetahuan sehingga dapat meningkatkan kinerja.

Suatu organisasi perlu menyelenggerakan kegiatan pelatihan agar pegawai

dapat mempelajari perilaku kerja baru tertentu. Serangkaian pelatihan yang

dirancang untuk maksud tersebut dapat ditempuh melalui prosedur yang efektif

dan efisien. Dalam hal ini Wungu dan Brotoharsojo (2003:135), menyatakan

tujuan pelatihan adalah sebagai berikut:

1. Menyiapkan pegawai dalam penguasaan tertentu.
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2. Meningkatkan kinerja atau performasi dan produktivitas para pegawai

pemegang jabatan-jabatan perusahaan.

3. Memberikan kaesempatan belajar sebagai bagian dari program pengembangan

diri dan karir pegawai.

4. Menyiapkan para pegawai agar dapat menangani atau mengerjakan material

atau produk baru, metode baru, peralatan dan teknologi baru.

5. Menyiapkan para lulusan dari berbagai tingkatan sekolah atau pendidikan

umum agar dapat melampaui masa transisi untuk memasuki situasi kerja yang

nyata dari suatu perusahaan atau organisasi

6. Memungkinkan diselenggarakannya perencanaan sumber daya manusia yang

lebih intregative dan komprehensif dengan kebijakan personalia lainnya

sehingga kinerja dan produktivitas kerja pegawai yang tinggi dapat

berpengaruh langsung pada peningkatan kinerja perusahaan secara keseluruhan

Pelatihan adalah suatu proses yang akan menghasilkan suatu perubahan

perilaku sasaran Pelatihan. Secara nyata perubahan perilaku itu berbentuk

peningkatan mutu kemampuan dari sasaran Pelatihan. Faktor yang mempengaruhi

proses pelatihan di bedakan menjadi 2 yaitu: perangkat lunak (Software) dan

perangkat keras (Hardware) Soekidjo (2009:13). Perangkat lunak dalam proses

Pelatihan ini mencakup kurikulum, organisasi Pelatihan, perturan-peraturan,

metode belajar mengajar dan tenaga pengajar atau pelatih itu sendiri. Sedangkan

perangkat keras juga besar pengaruhnya terhadap proses Pelatihan dalam fasilitas-

fasilitas mencakup gedung, buku-buku referensi, alat bantu pelatihan dan

sebagainya.
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Sedangkan dalam ruang lingkup dosen, pelatihan merupakan komponen

penting dalam proses pembelajaran dan sebagai penentu kualitas mahasiswa.

Maka dari itu, peningkatan kompetensi dan ketrampilan dosen harus dilakukan.

Salah satunya dengan mengikuti program PEKERTI-AA. PEKERTI akronim dari

Program Peningkatan Keterampilan Dasar Teknik Instruksional, sedangkan AA

merupakan program Applied Approach. Program PEKERTI-AA merupakan

program pelatihan yang diadakan oleh kemenristekdikti dengan tujuan untuk

meningkatkan mutu serta kinerja dosen. Kedua program tersebut juga bertujuan

untuk peningkatan kompetensi dan profesionalisme dosen dalam memangku

jabatan fungsional, terutama dalam peningkatan keterampilan pedagogis.

Metode pelatihan merupakan suatu cara sistematis yang dapat memberikan

deskripsi secara luas serta dapat mengkondisikan penyelenggaraan pelatihan

untuk mengembangkan aspek kognitif, efektif dan psikomotorif tenaga kerja

terhadap tugas dan pekerjaannya (Siswanto, 2003:59).

Bangun Wilson (2012:119) mengemukakan metode pelatihan yaitu: Metode

latihan atau training terdiri dari lima cara yaitu:

1. Dalam Pekerjaan, pada metode ini peserta pelatihan langsung bekerja di tempat

untuk belajar dan meniru suatu pekerjaan dibawah bimbingan seorang

pengawas. Kelebihan metode ini terletak pada pemberian inovasi yang besar

kepada peserta untuk belajar. Keberhasilan metode ini sepenuhnya tergantung

pada penatar.

2. Dalam Ruangan, metode pelatihan dilakukan di dalam kelas yang biasanya

dilakukan oleh perusahaan industri untuk memperkenalkan pekerjaan kepada
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pegawai baru dan melatih mereka memperkenalkan pekerjaan tersebut. Disini

biasanya diberikan latihan jenis pekerjaan.

3. Bermain peran dan demonstrasi, metode pelatihan dengan cara peragaan dan

penjelasan bagaimana cara-cara melakukan suatu pekerjaan melalui contoh

atau percobaan yang didemontarsikan. Biasanya dilengkapi dengan kuliah,

gambar-gambar, vidio dsb, 4) Simulasi, suatu teknik untuk mencontoh semirip

mungkin terhadap konsep sebenarnya dari pekerjaan yang akan dijumapai.

Melalui simulasi dilakukan penampilan situasi atau kejadian semirip mungkin

dengan situasi yang sebenarnya, walaupun itu hanya merupakan tiruan saja, 5)

Magang adalah suatu cara untuk mengembangkan keahlian sehingga para

pegawai dapat mempelajari segala aspek dari pekerjaan.

Adapun indikator dari pelatihan adalah menurut Lesli Rae:

1. Isi pelatihan, yaitu apakah isi program pelatihan relevan dan sejalan dengan

kebutuhan pelatihan, dan apakah pelatihan tersebut up to date.

2.Metode pelatihan, apakah metode pelatihan yang diberikan sesuai untuk subjek

itu dan apakah metode pelatihan tersebut sesuai dengan gaya belajar peserta

pelatihan.

3. Sikap dan keterampilan instruktur, yaitu apakah instruktur mempunyai sikap

dan keterampilan penyampaian yang mendorong orang untuk belajar.

4. Lama waktu pelatihan, yaitu berapa lama waktu pemberian materi pokok yang

harus dipelajari dan seberapa cepat tempo penyampaian materi tersebut.
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5. Fasilitas pelatihan, yaitu apakah tempat penyelengaraan pelatihan dapat

dikendalikan oleh instruktur, apakah relevan dengan jenis pelatihan, dan

apakah makanannya memuaskan. (Sofyandi, 2008:119).

2.1.6 Pembelajaran Organisasional

Menurut Gareth R. Jones (2007:340), “Organizational Learning is the

process through which managers seek to improve organization members’ capacity

to understand and manage the organization and its environment so that they can

make decisions that continuously raise organizational effectiveness.”

Dari definisi menurut Gareth R. Jones (2007:340), organizational learning

adalah proses dimana manajer berusaha untuk meningkatkan kapasitas anggota

organisasi untuk memahami dan mengelola organisasi dan lingkungannya

sehingga mereka dapat membuat keputusan yang terus-menerus meningkatkan

efektivitas organisasi.

Menurut Cyert dan March dalam Mark E. Smith dan Marjorie A. Lyles

(2011:25) “organizational learning is the idea an organization could learn and

knowledge could be stored over time.” Menurut McShane dan Mary Ann Von

Glinow (2012:9). “Organizational Learning a perspective that organizational

effectiveness depends on the organization’s capacity to acquire, share, use, and

store valuable knowledge”. Menurut McShane dan Mary Ann Von Glinow

(2012:9) dapat dijelaskan bahwa pembelajaran organisasional adalah sebuah

perspektif bahwa efektivitas organisasi tergantung pada kapasitas organisasi untuk

memperoleh, berbagi, memanfaatkan, dan menyimpan pengetahuan.
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Berdasarkan dari definisi beberapa ahli yang telah disampaikan diatas, dapat

disimpulkan bahwa organizational learning adalah suatu proses dimana sebuah

organisasi mengembangkan pengetahuan untuk meningkatkan kapasitas anggota

organisasi untuk memahami dan mengelola organisasi dan lingkungannya

sehingga mereka dapat membuat keputusan yang terus-menerus meningkatkan

efektivitas organisasi.

Tujuan organizational learning menurut Mark Dodgson (1993:378) dikutip

adalah sebagai berikut.

1. Untuk berhasil beradaptasi dengan perubahan lingkungan,

2. Untuk menyesuaikan dengan kondisi tidak menentu, dan

3. Untuk meningkatkan efisiensi.

Dalam mempelajari organizational learning, menurut Mark Dogson

(1993:380) terdapat dua jenis utama strategi organizational learning, yaitu:

1. Eksplorasi

Eksplorasi melibatkan anggota organisasi mencari dan bereksperimen dengan

jenis baru atau kegiatan organisasi dan prosedur untuk meningkatkan efektivitas

organisasi.

2. Eksploitasi

Eksploitasi melibatkan anggota organisasi mempelajari cara untuk

memperbaiki dan meningkatkan kegiatan organisasi yang ada dan prosedur dalam

rangka meningkatkan efektivitas belajar.
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Menurut Gareth R. Jones (2007:341) dalam rangka menciptakan

organizational learning, manajer perlu menciptakan pembelajaran dalam empat

level (tingkat), yaitu:

1. Individu

Pada tingkat individu, manajer perlu melakukan semua yang mereka bisa

memfasilitasi pembelajaran dari keterampilan baru, normanorma, dan nilai-nilai

sehingga individu dapat meningkatkan keterampilan pribadi mereka sendiri dan

kemampuan dan dengan demikian membantu membangun kompetensi inti

organisasi.

2. Kelompok

Pada tingkat kelompok, manajer perlu mendorong pembelajaran dengan

mempromosikan penggunaan berbagai jenis kelompok, seperti kelompok

swakelola atau lintas-tim fungsional, sehingga individu dapat berbagi atau

menggabungkan keterampilan dan kemampuan mereka untuk memecahkan

masalah.

3. Organisasi

Pada tingkat organisasi, manajer dapat mempromosikan pembelajaran

organisasi melalui cara mereka membuat struktur dan budaya organisasi.

4. Antar-Organisasi

Struktur dan budaya organisasi tidak hanya membangun visi atau susunan dari

asumsi umum mengenai panduan belajar dalam sebuah organisasi, tetapi mereka

juga menentukan bagaimana pembelajaran terjadi di tingkat antarorganisasi.
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Menurut Peter Senge (2006:101), faktor utama dalam membangun

pembelajaran organisasional (building Organization Learning) dilakukan melalui

lima disiplin yaitu berpikir sistemis (system thingking), penguasaan pribadi

(personal mastery), model-model mental (mental models), membangun visi

bersama (building shared vision), dan tim pembelajaran (learning team) yang

diuraikan sebagai berikut:

1. Berpikir sistemik (system thinking): Organisasi pada dasarnya terdiri atas unit

yang harus bekerjasama untuk menghasilkan kinerja yang optimal. Unit-unit

antara lain ada yang disebut divisi, direktorat, bagian, atau cabang. Kesuksesan

suatu organisasi sangat ditentukan oleh kemampuan organisasi untuk

melakukan pekerjaan secara sinergik. Kemampuan untuk membangun

hubungan yang sinergik ini hanya akan dimiliki kalau semua anggota unit

saling memahami pekerjaan unit lain, dan memahami juga dampak dari kinerja

unit tempat dia bekerja pada unit lainnya. Seringkali dalam organisasi orang

hanya memahami apa yang dia kerjakan dan tidak memahami dampak dari

pekerjaan dia pada unit lainnya. Selain itu seringkali timbul fanatisme seakan-

akan hanya unit dia sendiri yang penting perannya dalam organisasi dan unit

lainnya tidak berperan sama sekali. Fenomena ini disebut dengan ego-sektoral.

Kerugian akan sangat sering terjadi akibat ketidakmampuan untuk bersinergi

satu dengan lainnya. Pemborosan biaya, tenaga dan waktu. Terlepas dari

adanya perasaan bahwa unit diri sendiri adalah unit yang paling penting, tidak

adanya pemikiran sistemik ini akan membuat anggota perusahaan tidak

memahami konteks keseluruhan dari organisasi. Kini semakin banyak
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organisasi yang mengandalkan pada struktur tanpa batas (borderless

organization), atau kalaupun masih menggunakan struktur organisasi berbasis

fungsi, kini fungsi-fungsi yang terkait dengan proses yang sama dibuat saling

melintas batas fungsi. Organisasi yang demikian disebut organisasi lintas

fungsi atau cross-functional organization. Organisasi yang demikian ini akan

membuat proses pembelajaran lebih cepat karena masing-masing orang dari

fungsi yang berbeda akan berbagi pengetahuan dan pengalamannya.

2. Penguasaan Pribadi (Personal Mastery): Organisasi pembelajar memerlukan

karyawan yang memiliki kompetensi yang tinggi agar bisa beradaptasi dengan

tuntutan perubahan, khususnya perubahan teknologi dan perubahan paradigma

bisnis dari paradigma yang berbasis kekuatan fisik (tenaga otot) ke paradigma

yang berbasis pengetahuan (tenaga otak). Selain itu kecepatan perubahan tipe

pekerjaan, telah menyebabkan banyak pekerjaan yang tidak diperlukan lagi

oleh organisasi karena digantikan oleh tipe pekerjaan baru, atau digantikan

oleh pekerjaan yang menuntut penggunaan teknologi. Bilamana pekerja tidak

mau belajar hal baru, maka dia akan kehilangan pekerjaan. Selain itu banyak

pekerjaan yang ditambahkan pada satu pekerjaan (job-enlargement), atau job

rotation (mutasi karyawan) agar memudahkan karyawan untuk memahami

kegiatan di unit kerja yang lain demi terwujudnya sinergi. Oleh karena itu

karyawan harus belajar hal-hal baru. Untuk memenuhi persyaratan perubahan

dunia kerja ini semua pekerja di sebuah organisasi harus memiliki kemauan

dan kebiasaan untuk meningkatkan kompetensi dirinya dengan terus belajar.

Kompetensi dirinya bukan semata-mata di bidang pengetahuan, tetapi
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kemampuan berinteraksi dengan orang lain, menyelesaikan konflik, dan saling

mengapresiasi pekerjaan orang lain. Organisasi lintas fungsi seperti yang telah

dibicarakan di atas akan mempercepat proses pembelajaran individu di dalam

organisasi.

3. Model-model mental (mental models): Respon manusia terhadap situasi yang

terjadi di lingkungannya sangat dipengaruhi oleh asumsi dan kebiasaan yang

selama ini berlaku. Di dalam organisasi, berlaku pula kesimpulan yang diambil

mengenai ’how things work’ di dalam organisasi. Hal ini disebut dengan

mental model, yang dapat terjadi tidak hanya pada level individual tetapi juga

kelompok dan organisasi. Mental model memungkinkan manusia bekerja

dengan lebih cepat. Namun, dalam organisasi yang terus berubah, mental

model ini kadang-kadang tidak berfungsi dengan baik dan menghambat

adaptasi yang dibutuhkan. Dalam organisasi pembelajar, mental model ini

didiskusikan, dicermati, dan direvisi pada level individual, kelompok, dan

organisasi.

4. Membangun visi bersama (Building shared vision): Oleh karena organisasi

terdiri atas berbagai orang yang berbeda latar belakang pendidikan, kesukuan,

pengalaman serta budayanya, maka akan sangat sulit bagi organsasi untuk

bekerja secara terpadu kalau tidak memiliki visi yang sama. Selain perbedaan

latar belakang karyawan, organisasi juga memiliki berbagai unit yang

pekerjaannya berbeda antara satu unit dengan unit lainnya. Untuk

menggerakkan organisasi pada tujuan yang sama dengan aktivitas yang
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terfokus pada pencapaian tujuan bersama diperlukan adanya visi yang dimiliki

oleh semua orang dan semua unit yang ada dalam organisasi.

5. Tim pembelajaran (learning team): Kini makin banyak organisasi berbasis

team, karena rancangan organisasi dibuat dalam lintas fungsi yang biasanya

berbasis team. Kemampuan organisasi untuk mensinergikan kegiatan team ini

ditentukan oleh adanya visi bersama dan kemampuan berfikir sistemik seperi

yang telah dibicarakan di atas. Namun demikian tanpa adanya kebiasaan

berbagi wawasan sukses dan gagal yang terjadi dalam suatu team, maka

pembelajaran organisasi akan sangat lambat, dan bahkan berhenti.

Pembelajaran dalam organisasi akan semakin cepat kalau orang mau berbagi

wawasan dan belajar bersama-sama. Oleh karena itu semangat belajar dalam

team, cerita sukses atau gagal suatu team harus disampaikan pada team yang

lainnya. Berbagi wawasan pengetahuan dalam tim menjadi sangat penting

untuk peningkatan kapasitas organisasi dalam menambah modal intelektualnya.

Menurut Steven L. McShane dan Mary Ann Von Glinow (2012:96) ada

empat proses dalam organizational learning, yaitu sebagai berikut.

1. Akuisisi pengetahuan. Ini termasuk menggali informasi dan ide dari

lingkungan eksternal serta melalui wawasan.

2. Berbagi pengetahuan. Aspek pembelajaran organisasi ini adalah melibatkan

diri untuk membagi pengetahuan kepada orang lain di seluruh organisasi.

3. Penggunaan pengetahuan. keunggulan kompetitif dari pengetahuan yaitu

menerapkannya untuk menambah nilai organisasi dan stakeholders.
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4. Penyimpanan pengetahuan. Proses tersebut mencakup cara apapun dari

pengetahuan disimpan untuk dilakukan dikemudian hari.

2.1.7 Pengembangan Karir

Karir merupakan keseluruhan jabatan atau posisi yang mungkin diraih

individu dalam kehidupan kerjanya dan tujuan karir merupakan jabatan tertinggi

yang akan diraih individu dalam suatu organisasi. Menurut Robert L. Mathis dan

John H. Jackson (2006;342) mengemukakan bahwa pengertian karir

adalah”rangkaian posisi yang berkaitan dengan kerja yang ditempati seseorang

sepanjang hidupnya”. Menurut Veitzhal Rivai (2003:290) mendefinisikan

pengembangan karir adalah "proses peningkatan kemampuan kerja individu yang

dicapai dalam rangka mencapai karir yang diinginkan".

Pengertian pengembangan karir yang dikemukakan oleh Andrew J. Dubrin

adalah “aktivitas kepegawaian yang membantu pegawai-pegawai merencanakan

karir masa depan mereka di perusahaan agar perusahaan dan pegawai yang

bersangkutan dapat mengembangkan diri secara maksimum.” (Mangkunegara,

2013:77). Menurut Bambang Wahyudi (2002:161) mendefinisikan pengembangan

karir adalah “Setiap orang yang bekerja pada suatu perusahaan akan memiliki

sejumlah harapan sebagai balas jasa atas pengorbanan atau prestasi yang telah

diberikannya. Salah satu diantaranya adalah harapan untuk meraih posisi/jabatan

yang lebih tinggi atau lebih baik dari posisi/jabatan sebelumnya.”

Berdasarkan pendapat diatas maka peneliti menyimpulkan, pengembangan

karir merupakan tindakan seorang karyawan untuk mencapai rencana karirnya,
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dengan harapan meraih posisi/jabatan yang lebih tinggi atau lebih baik dari

posisi/jabatan sebelumnya.

Peranan dosen merupakan faktor utama dalam proses belajar mengajar di

perguruan tinggi. Dalam hal pengembangan karir seorang dosen sebagai pendidik

professional dan ilmuan pada perguruan tinggi, maka dosen yang bersangkutan

harus menjalankan unsur utama yaitu Tridarma Perguruan Tinggi yaitu;

pengajaran, penelitian, dan pengabdian kepada masyarakat. Dengan demikian

pentingnya pengembangan karir dosen ini tidak sedikit perguruan tinggi dan

pemerintah menghabiskan anggaran untuk biaya yang cukup besar untuk

peningkatan sekolah ke jenjang yang lebih tinggi, biaya penelitian, seminar

nasional dan internasional, biaya publikasi ilmiah, baik nasional maupun

internasional. Sehingga akreditasi dari program studi sebagai home base dosen

tersebut menjadi semakin meningkat dan mempunyai reputasi yang baik dimata

masyarakat.

Direktorat Jenderal Pendidikan Tinggi Kemendikbud RI telah memberikan

petunjuk tentang alur pengembangan sumber daya dosen sebagaimana terdapat

pada gambar 2.1 dibawah ini.

Gambar 2.1 Alur Pengembangan Sumber Daya Dosen
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Pada gambar 2.1 ini menjelaskan bahwa dosen bermutu harus ditunjang

dengan penghasilan yang cukup dari pekerjaannya sebagai dosen, sehingga dapat

bekerja dengan baik maka kegiatan belajar mengajar akan berjalan baik, juga

tridarma lainnya dengan demikian terciptalah pendidikan bermutu.

Purba, John T. (2002:14), alur pengembangan dosen pada perguruan tinggi

sebagaimana terdapat pada gambar 2.2 berikut:

Gambar 2.2
Mekanisme Pengembangan dosen

Pada umumnya beberapa perihal pengembangan dosen; akademik, pengajaran,

profesionalisme dan research capability. Dari beberapa hal dari mekanisme

pengembangan dosen sesuai pada gambar diatas pada paper ini penulis hanya
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membahas tentang pengembangan pengajaran yang dilakukan pada proses

kegiatan belajar mengajar (KBM). Berkaitan dengan mekanisme pengembangan

dosen pada gambar tersebut hal itu sejalan dengan apa yang dituangkan dalam

undang-undang nomor 14 tahun 2005 tentang guru dan dosen sebagaimana yang

telah diundangkan oleh pemerintah, sesuai yang dikutip oleh Sujarwo (2006:81)

disebutkan bahwa kompetensi dosen meliputi: kompetensi pedagogik, kompetensi

kepribadian, kompetensi sosial, dan kompetensi profesional yang diperoleh

melalui pendidikan profesi, pelatihan, dan pengalaman profesional. 1)

Kompetensi pedagogik merupakan kemampuan pengelolaan peserta didik yang

meliputi: a) pemahaman wawasan atau landasan kependidikan; b) pemahaman

terhadap peserta didik; c) pengembangan kurikulum/silabus; d) perancangan

pembelajaran; e) pelaksanaan pembelajaran yang mendidik dan dialogis; f)

evaluasi hasil belajar; dan g) pengembangan peserta didik untuk

mengaktualisasikan berbagai potensi yang dimilikinya. 2) Kompetensi

kepribadian merupakan kemampuan kepribadian yang: a) mantap, b) stabil, c)

dewasa, d) arif dan bijaksana, e) berwibawa, d) berakhlak mulia, e) menjadi

teladan bagi peserta didik dan asyarakat, f) mengevaluasi kinerja sendiri; dan g)

mengembangkan diri secara berkelanjutan. 3) Kompetensi sosial merupakan

kemampuan pendidik sebagai bagian dari masyarakat untuk: a) berkomunikasi

lisan dan tulisan, b) menggunakan teknologi komunikasi dan informasi secara

fungsional, c) bergaul secara efektif dengan peserta didik, sesama pendidik,

tenaga kependidikan, orangtua/wali peserta didik; dan d) bergaul secara santun

dengan masyarakat sekitar. 4) Kompetensi profesional merupakan kemampuan
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penguasaan materi pembelajaran secara luas dan mendalam yang meliputi: a)

konsep, struktur, dan metoda keilmuan /teknologi/seni yang menaungi/ koheren

dengan materi ajar; b) materi ajar yang ada dalam kurikulum sekolah; c)

hubungan konsep antar mata pelajaran terkait; d) penerapan konsep-konsep

keilmuan dalam kehidupan sehari-hari; dan e) kompetisi secara profesional dalam

konteks global dengan tetap melestarikan nilai dan budaya nasional. Untuk dapat

berkompetisi program pengembangan sumber daya dosen memerlukan komitmen

investasi yang besar serta berkesinambungan seperti dikutip oleh Purba, John T.

(2014:11), bahwa pendidikan ditandai dengan investasi terhadap sumberdaya

manusia. Sebab dengan pendidikanlah memberikan kontribusi yang sangat besar

terhadap pembangunan sosial dan kehidupan ekonomi, ditandai dengan ilmu

pengetahuan, keahlian, perilaku, serta produktivitas. Menurut para ahli ekonomi

mengatakan bahwa di dunia ini pendidikanlah membuat sesuatunya efisien

sehingga dapat berkompetisi.

Dosen kadang menjadi sorotan tersendiri di berbagai kalangan. Hal yang

menjadi perhatian bisa mengenai perjuangan dosen dalam membentuk karakter

bangsa, prestasi menemukan ilmu dan metode baru, atau pemikiran yang dapat

memengaruhi masyarakat. Memiliki cita-cita jadi dosen sangat mulia karena

mencerdaskan bangsa.

Dari sudut pandang perannya dalam mendidik generasi muda di tingkat yang

paling tinggi, maka tidak jarang masyarakat sering menganggap bahwa karier

dosen sangat menjamin. Hal itu tentu saja sebanding dengan perjuangannya yang
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sangat panjang untuk meraih gelar. Terdapat 4 tahapan jenjang karier dosen

menurut Undang – Undang nomor 12 tahun 2012 tentang Pendidikan Tinggi:

1. Asisten Ahli

Dalam usulan jabatan fungsional akademik karier dosen untuk pertama

kalinya adalah menjadi Asisten Ahli. Adapun syarat yang harus ditempuh yang

pertama adalah pengukuran terhadap pengalaman kerja, dalam hal ini sebelum

direkrut menjadi Asisten Ahli, tentu saja harus memiliki pengalaman mengajar

terlebih dahulu sekurang-kurangnya selama 1 tahun dengan pendidikan terakhir

minimal S2 dan telah memenuhi 10 angka kredit diluar angka kredit ijazah sejak

ditugaskan menjadi dosen tetap yayasan. Perhitungan angka kredit juga dilakukan

sebelum menjadi dosen tetap yaitu dalam hal karya penelitian, pengabdian

masyarakat, dan pelaksanaan tridharma perguruan tinggi. Angka kredit

merupakan nilai yang diberikan dati tiap kegiatan yang telah ditetapkan

berdasarkan penilaian prestasi yang telah dicapai seorang dosen. Selain itu dalam

Berita Acara Rapat Pertimbangan Senat Fakultas / Universitas merekam kinerja

yang baik dan penuh tanggung jawab. Hal itu merupakan syarat pertimbangan

untuk pengangkatan Asisten Ahli dari segi kepribadian.

2. Lektor

Lektor merupakan jabatan fungsional akademik yang tingkatannya lebih

tinggi dari pada Asisten Ahli. Syarat utama untuk menjadi lektor adalah

pengalaman kerja. Pengalaman kerja dalam hal ini adalah pengalaman dalam

mengajar yang menjadi pertimbangan adalah lamanya mengajar, dimana

sekurang-kurangnya selama 1 tahun sebagai dosen tetap di Perguruan Tinggi
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Swasta. Syarat selanjutnya yaitu bukti penyelesaian studi S2 berupa ijazah atau

Sp.I yang disesuaikan dengan penugasan. Angka kredit yang harus dicapai

sekurang-kurangnya adalah 25, tanpa menghitung angka kredit ijazah yang

diperoleh saat penugasan di yayasan. Adapun karya penelitian, pengabdian

masyarakat, dan pelaksanaan tridharma perguruan tinggi terkait juga dilakukan

untuk perhitungan angka kredit sebagai pertimbangan prestasi yang pernah

diraihnya.

Kinerja, tanggung jawab kerja, dan tata karma juga menjadi perhitungan

dalam pemenuhan persyaratan untuk pengajuan jabatan fungsional akademik dari

segi kepribadian dan interaksi sosial. Itu semua dapat dibuktikan dengan Berita

Acara Rapat Penimbangan Senat Fakultas/ Universitas.

3. Lektor Kepala

Lektor Kepala merupakan tingkatan jabatan fungsional yang berada lebih

tinggi dari Lektor, tapi berada dibawah jabatan fungsional Guru Besar. Untuk

menjadi Lektor Kepala, maka ada beberapa syarat yang harus dipenuhi. Syarat

untuk dapat naik jabatan menjadi Lektor Kepala yang pertama adalah pengalaman

mengajar dan menduduki jabatan sebagai Lektor, sekurang-kurangnya selama 2

tahun. Kemudian perhitungan angka kredit yang disyaratkan secara kumulatif dan

tiap unsur kegiatan. Setidaknya memiliki karya ilmiah yang dipublikasikan dalam

jurnal ilmiah nasional terakreditasi atau secara internasional sebagai penulis

pertama untuk yang memiliki kualifikasi akademik doktor. Selain itu, syarat untuk

menjadi lektor kepala juga diukur dengan mempertimbangkan kepribadian, seperti
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integritas, tanggung jawab, kinerja, dan tata karama. Hal itu dibuktikan dengan

berita acara pertimbangan senat bagi perguruan tinggi.

4. Guru Besar

Kenaikan jabatan menjadi Guru Besar dapat dicapai dengan beberapa syarat

yang terlebih dahulu harus dipenuhi. Karena dalam pelaksanaanya syarat tersebut

dimaksudkan untuk memperkuat profesionalitas diri seorang dosen. Adapun

syarat yang pertama dalam rangka kenaikan jabatan fungsional menjadi Guru

Besar adalah pengalaman dalam hal mengajar yang setidaknya mencapai 10 tahun

menjabat sebagai dosen tetap di Perguruan Tinggi. Selain itu, untuk menjadi Guru

Besar adalah telah terkualifikasi secara akademik menjadi doktor (S3). Namun

demikian tidak secara langsung dapat mengajukan kualifikasi, karena terdapat

waktu tunggu setidaknya 3 tahun setelah mendapat ijazah doktor tersebut. Waktu

tunggu juga diberikan setelah Lektor Kepala menajabat selama 2 tahun masa kerja.

Angka kredit yang menjadi acuan dalam menaikkan jabatan tetap akan

diperhitungkan dalam tahapan ini. Terlebih untuk kenaikan jabatan mnejadi Guru

Besar, dimana angka kredit yang harus dikumpulkan semakin tinggi sesuai yang

disyaratkan, baik yang dihitung secara kumulatif, maupun setiap unsur kegiatan.

Sejalan dengan tujuan seorang dosen untuk mendidik, meneliti, dan mengabdikan

diri kepada masyarakat, maka integrasi seorang dosen juga sangat diperhitungkan.

Karyanya dalam penelitian dan pengembangan teori diperhitungkan dalam

kumulatif angka kredit. Selain itu, tata karma, tanggung jawab tugas, dan

kinerjanya dalam mengemban jabatan juga menjadi pertimbangan khusus sebelum

keputusan menaikkan jabatan tersebut dikeluarkan.
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2.1.8 Kinerja Dosen

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.

Bernardin dan Russel, (1993:340) menyatakan bahwa “Performance is

defined as the record of outcomes produced on a specified job function or activity

during a time period“. Berdasarkan pendapat Bernardin and Russel, kinerja

cenderung dilihat sebagai hasil dari suatu proses pekerjaan yang pengukurannya

dilakukan dalam kurun waktu tertentu. Kinerja adalah catatan tentang hasil – hasil

yang diperoleh dari fungsi-fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan selama kurun

waktu tertentu. Sedangkan menurut John Miner (1990:115) mengemukakan

bahwa “kinerja adalah tingkat keberhasilan seseorang karyawan di dalam

melaksanakan pekerjaan”.

Dari beberapa uraian tersebut, dapat dikemukakan bahwa kinerja adalah suatu

hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu

organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggungjawab masing-masing, dalam

rangka mencapai tujuan organisasi.

Rivai (2004:309) mendifinisikan kinerja merupakan perilaku nyata yang

ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan
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sesuai dengan perannya dalam perusahaan (organisasi). Berdasarkan definisi

tersebut, kinerja dosen adalah perilaku nyata yang ditampilkan seorang dosen

sebagai prestasi kerja yang dihasilkan sesuai perannya sebagai tenaga fungsional

akademik.

Simanjuntak (2005:1) mengartikan kinerja adalah tingkat pencapaian hasil

atau pelaksanaan tugas tertentu. Berdasarkan definisi tersebut kinerja dosen

adalah tingkat pencapaian hasil atau pelaksanaan tugas seorang dosen dalam

melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya sebagai tenaga fungsional akedemik

pada suatu program studi. Sedangkan Rogers mendefinisikan kinerja adalah hasil

kerja (outcomes of work), karena hasil kerja memberikan keterkaitan yang kuat

terhadap tujuan-tujuan strategik organisasi, kepuasan pelanggan dan kontribusi

ekonomi (Mahmudi, 2007: 6).

Dari beberapa pendapat tersebut di atas dapat dinyatakan bahwa kinerja dosen

adalah hasil kerja yang dicapai oleh dosen dalam kurun waktu tertentu sesuai

dengan wewenang dan tanggung-jawabannya sebagai tenaga fungsional akdemik.

Kinerja dosen tidak terlepas dari kualitas dosen itu sendiri. Kualitas merupakan

istilah yang berkaitan dengan sudut pandang dan sudut kepentingan pengguna

istilah. Maka dapat disimpulkan bahwa kinerja dosen merupakan kualitas hasil

kerja yang dilakukan oleh dosen dalam pengajaran atau proses belajar mengajar.

Tugas utama dosen adalah pendidik profesional dan ilmuwan dengan tugas

utama mentransformasikan, mengembangkan, dan menyebarluaskan ilmu

pengetahuan, teknologi dan seni melalui pendidikan, penelitian, dan pengabdian

kepada masyarakat (tridharma perguruan tinggi). Dalam melaksanakan kegiatan
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bidang pendidikan, dosen memiliki ruang lingkup tugas seperti yang dijabarkan di

bawah ini:

1. Melaksanakan kegiatan pembelajaran, membimbing, menguji, serta

menyelenggarakan pembelajaran di laboratorium (praktikum), praktek

keguruan, bengkel/studio/kebun percobaan/teknologi pembelajaran, dan

praktek lapangan di fakultas sendiri, fakultas lain dalam lingkungan sendiri,

maupun di luar perguruan tinggi sendiri secara melembaga tiap sks (paling

banyak 12 sks) per semester;

2. membimbing mahasiswa seminar (proposal dan hasil penelitian), pelaksanaan

penelitian mahasiswa (disertasi, tesis, skripsi), penulisan laporan akhir studi

dan artikel ilmiah mahasiswa;

3. membimbing mahasiswa Kuliah Kerja Nyata (KKN), Praktik Kerja Nyata

(PKN)/Kuliah Kerja (KK), dan Praktik Kerja Lapangan (PKL)/Magang

Kurikuler;

4. membimbing dan ikut membimbing dalam menghasilkan disertasi, tesis,

skripsi, dan laporan akhir studi sebagai pembimbing utama (DPU) dan atau

pembimbing anggota (DPA);

5. bertugas sebagai penguji pada ujian akhir mahasiswa;

6. melakukan pembinaan kegiatan mahasiswa di bidang akademik dan

kemahasiswaan

7. mengembangkan perangkat pembelajaran (Silabus, RPS, RTM, LKM, LPHBM;

Media Pembelajaran);
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8. mengembangkan bahan pembelajaran: menulis buku ajar, diktat, modul

(praktikum, tutorial, seminar, naskah tutorial, alat bantu, audi visual, modul

Kuliah Kerja Nyata (KKN), Praktik Kerja Nyata (PKN)/Kuliah Kerja (KK),

dan Praktik Kerja Lapangan (PKL)/Magang Kurikuler;

9. menyampaikan orasi ilmiah pada perguruan tinggi;

10. membimbing dosen yang lebih rendah jabatan akademiknya;

11. melaksanakan kegiatan detasering/mobilisasi dosen dan pencangkokan di luar

institusi; dan

12. melakukan pengembangan diri untuk meningkatkan kompetensi sebagai

pendidik dan ilmuwan.

Tugas utama dosen dalam bidang penelitian juga diikuti dengan

pengembangan karya, yang bentuk kegiatannya meliputi:

1. menyusun proposal, melaksanakan dan menghasilkan produk penelitian;

2. menulis artikel ilmiah yang dipublikasikan pada jurnal ilmiah, prosiding, atau

poster;

3. menulis artikel ilmiah yang dipublikasikan pada koran/majalah populer/umum;

4. menulis hasil penelitian atau pemikiran yang tidak dipublikasi hanya tersimpan

di perpustakaan perguruan tinggi;

5. menulis, menerjemahkan, atau menyadur buku monograf dan buku

referensi/buku teks edar nasional;

6. mengedit/menyunting karya ilmiah diterbitkan dan edar nasional maupun

internasional;
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7. membuat rancangan dan karya teknologi, rancangan dan karya seni

monumental/seni pertunjukan/karya sastra;

8. menyusun rencana dan karya teknologi yang dipatenkan.

Tugas utama dosen dalam bidang pengabdian kepada masyarakat dapat

berupa:

1. menduduki jabatan pimpinan pada lembaga pemerintahan/pejabat negara yang

harus dibebaskan dari jabatan organiknya;

2. menyebarluaskan hasil pendidikan dan penelitian yang dapat dipergunakan

atau dimanfaatkan oleh masyarakat melalui kegiatan penyuluhan, pelatihan,

dan penataran;

3. memberi pelayanan kepada masyarakat atau kegiatan lain yang menunjang

pelaksanaan tugas umum pemerintah dan pembangungan;

4. menyusun proposal, melaksanakan kegiatan pelayanan atau kegiatan lain

kepada masyarakat yang menunjang pelaksanaan tugas umum pemerintah

daerah dan pusat atau instansi lain non pemerintah sesuai bidang keahlian, atau

ditugasi oleh perguruan tinggi, dan atau sesuai fungsi/jabatan;

5. membuat/menulis karya pengabdian kepada masyarakat yang dipublikasikan

maupun tidak dipublikasikan (menulis buku, menulis artikel ilmiah pengabdian

kepada masyarakat di jurnal/prosiding, menghasilkan karya pengabdian yang

dipublikasikan di media massa cetak/elektronik)”.

Selain melaksanakan tugas utama, dosen juga melaksanakan berbagai

kegiatan penunjang kegiatan tridharma perguruan tinggi, yang meliputi:
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1. keikutsertaan sebagai anggota dalam suatu panitia/komisi/taskforce/badan

di level institusi maupun di lingkungan perguruan tinggi

2. keikutsertaan dalam suatu kepanitiaan/badan/komisi/taskforce pada

lembaga pemerintah daerah atau pusat;

3. menjadi anggota organisasi profesi;

4. mewakili perguruan tinggi dalam kepanitiaan antar lembaga;

5. berpartisipasi sebagai delegasi nasional dalam pertemuan internasional;

6. berperan sebagai penyelenggara pertemuan ilmiah;

7. mendapat penghargaan dalam bentuk tanda jasa atau piagam penghargaan

atas kontribusi dan peran aktifnya;

8. menulis buku untuk mendukung kegiatan pembelajaran non-pendidikan

tinggi;

9. berprestasi pada bidang tertentu seperti olahraga, kesenian atau bidang

sosial budaya; dan

10. menjadi tim penilai jabatan akademik dosen, tim reviewer, dan tim audit di

lingkungan perguruan tinggi.

Tugas tambahan dosen adalah tugas struktural manajerial yang bobot

kegiatannya minimal setara empat (4) sks, yang diberikan kepada dosen selain

tugas utamanya, dan diemban dalam jangka waktu terbatas dan mendukung

kegiatan yang berkaitan dengan tridharma perguruan tinggi. Sesuai PP nomor 37

tahun 2009 tentang dosen, tugas tambahan tersebut meliputi: Rektor dan Wakil

Rektor, Dekan dan Wakil Dekan, Direktur dan Wakil Direktur Pasca Sarjana,

Ketua SPI, Ketua Lembaga, Kepala UPT, dan Ketua Jurusan atau yang setara.
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Pelaksanaan kegiatan tridharma perguruan tinggi seperti yang tertuang dalam

tugas utama dan tugas tambahan adalah beban yang dapat diemban oleh dosen.

Secara rinci, tugas tersebut meliputi bidang kegiatan pendidikan, penelitian,

pengabdian kepada masyarakat, dan penunjang kegiatan tridharma perguruan

tinggi. Kegiatan tridharma sebagai tugas utama, dan kegiatan penunjang, dan

tugas tambahan dilaksanakan oleh dosen secara proporsional dan dinilai sesuai

aturan rambu penetapan sks-nya. Besaran sks yang dinyatakan mencerminkan

beban tugas dan waktu yang diperlukan dalam pelaksanaan tugas tridharma.

Penetapan acuan beban sks didasarkan pada karakteristik dan keunikan perguruan

tinggi dalam mengembangkan institusinya. Acuan ini juga menjadi dasar dalam

menerapkan proporsionalitas beban kerja yang terstandar dan seragam bagi

seluruh dosen. Ketentuan dalam acuan ini tidak bertentangan dengan peraturan

perundangan, ditetapkan dengan keputusan rektor, dilaksanakan secara

melembaga. Acuan beban sks yang ditetapkan merupakan beban minimal bagi

dosen dalam melaksanakan kegiatan tridharma dan penunjangnya. Selain itu,

dosen diberi kesempatan seluasluasnya untuk mengembangkan bidang minatnya

sebagai basis membangun profesionalisme dosen. Tingkatan beban sks dapat

dilakukan dengan membedakan kinerja dosen yang relevan atau tidak relevan

dengan bidang keahliannya.

2.2 Penelitian terdahulu
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Penelitian terdahulu digunakan sebagi pembanding dan merupakan dasar

dalam menunjang konsep-konsep dalam penelitian ini. Beberapa penelitian

terdahulu yang dijadikan dasar adalah sebagai berikut;

1. Parivash Jaafari, Samaneh Karami, Nader Solemani (2012)

Penelitian yang dilakukan oleh Jaafari, Samaneh Karami, Nader Solemani

yang berjudul The Relationship Among Organizational Climate, Organizational

Lerning and Teachers’ Self Efficacy ini bertujuan untuk menyelidiki hubungan

antara iklim organisasi, pembelajaran organisasional, dan self efficacy guru.

Statistik populasi dalam penelitian ini adalah 117 guru di Sekolah Wanita Salam

India, dari total mereka 89 guru dipilih menggunakan Krejcie dan meja Morgan

dan melakukan sampling acak sederhana. Instrumen yang digunakan dalam

penelitian ini adalah Kuesioner Deskripsi Iklim Organisasi yang dirancang oleh

Haplin dan Croft (1982), kuesioner self efficacy Sherer (1984), dan kuesioner

pembelajaran organisasi Pilar Jerez-Gomez (2002). Hasil yang diperoleh

menunjukkan bahwa tidak ada hubungan antara variabel demografi (usia,

pendidikan dan catatan kerja) dan self efficacy guru. (Jaafari, Karami, dan

Soleimani, 2012)

2. Elnaga Amir, dan Amen Imran (2013)

Latar Belakang penelitian adalah dikarenakan banyak kebingungan di

kalangan mahasiswa tentang pengembangan karier dan pengaruhnya pada self

efficacy mereka. Tujuan penelitian ini dilakukan untuk mempelajari hubungan self

efficacy dengan pengembangan karir di kalangan mahasiswa. Data berdasarkan

sampel purposive diambil dari Islamabad dan Rawalpindi. Sampel terdiri dari 100
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peserta dengan usia berkisar dari 18-30 tahun dari Preston University dan Arid

Agricultural University, Islamabad. Setiap peserta disajikan dengan dua kuesioner

General Self Efficacy Scale (Schwarzer, 1995) & Career Decision Scale (Osipow

et al, 1976) untuk pengumpulan data. Hasilnya menunjukkan bahwa ada

hubungan yang signifikan antara self-efficacy dan pengembangan karir. Untuk

membandingkan perbedaan gender pada self efficacy dan pengembangan karir

mahasiswa, uji t sampel independen diterapkan dan hasilnya tidak signifikan

(Elnaga dan Imran, 2013).

3. Coutinho (2008)

Penelitian yang dilakukan Coutinho (2008) ini berjudul Self-efficacy,

metacognition, and performance. Partisipasi adalah 173 mahasiswa sarjana (83

perempuan, 89 laki-laki dan 1 tidak diketahui) di Midwestern university. Usia

berkisar dari 18 tahun sampai 40 tahun. 60 % dari peserta adalah mahasiswa

yang menjalani tahun kedua perkuliahan, 25 % junior, 15 % senior. Analis

regresi menunjukkan bahwa hubungan antara self efficacy dan kinerja tidak

ditengahi oleh metacognition. Self efficacy memiliki korelasi yang lebih kuat

pada kinerja dibandingkan recognition. Korelasi ini menunjukkan bahwa siswa

yang percaya diri dalam kemampuan mereka untuk berhasil menyelesaikan tugas

cenderung menyelesaikan tugas dengan sukses.

4. Ali Usman (2011)

Terdapat sebuah penelitian yang berjudul Impact of Motivation to Learn,

Organizational Commitment and Job Satisfaction on Organizational Learning

Culture. Tujuan dari penelitian tersebut adalah untuk menyelidiki bagaimana
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kepuasan kerja, komitmen organisasi dan motivasi untuk belajar mempengaruhi

budaya belajar universitas. Untuk tujuan ini, 210 kuesioner dibagikan di antara

dosen, asisten dosen, dan tenaga kependidikan dari 12 universitas negeri dan

swasta di Islamabad Pakistan, dari mana 186 kuesioner dikembalikan pada

tingkat tanggapan 88%. Hasil dari penelitian tersebut adalah terdapat pengaruh

signifikan antara motivasi, komitmen orgnisasional, dan kepuasan kerja terhadap

pembelajaran organisasional.

5. Effiyaldi (2014)

Peneltian yang berjudul Pengaruh Pelatihan dan Pengembangan Dan Jabatan

Fungsional Terhadap Motivasi Berprestasi Dosen Perguruan Tinggi Swasta

mengungkapkan bahwa rendahnya motif berprestasi dosen Perguruan Tinggi

Swasta (PTS) di Jambi. Setelah dilakukan survei ditemukan bahwa 39,7%

kegiatan pelatihan dan pengembangan berkontribusi terhadap motif berprestasi,

sedangkan jabatan fungsional berkontribusi 34%. Pengujian data menunjukkan

bahwa jabatan fungsional mempunyai pengaruh yang lebih signifikan

dibandingkan dengan pelatihan dan pengembangan terhadap motif berprestasi.

Dengan demikian, disarankan agar jabatan fungsional menjadi salah satu strategi

untuk memperbaiki motif berprestasi.

6. Asep Shahap Allamzah (2016)

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh motivasi dan

pengembangan karir terhadap kepuasan kerja dosen Universitas Muhammadiyah

Jember. Penelitian ini dilakukan pada dosen Universitas Muhammadiyah Jember

dengan responden sebanyak 43 responden. Teknik pengumpulan data yang
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digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner dan wawancara. Sedangkan

teknik yang digunakan dalam penentuan sampel adalah simple random sampling.

Teknik analisis data yang digunakan adalah regresi linier berganda, uji F dan uji t.

hasil penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh positif tidak

signifikan terhadap kepuasan kerja dosen Universitas Muhammadiyah Jember

(signifikasi 0,459 < 0,05). Pengembangan karir berpengaruh positing signifikan

terhadap kepuasan kerja dosen Universitas Muhammadiyah Jember.

7. Asep Kurniawan (2012)

Penelitian ini berjudul Pengaruh Kemampuan Pembelajaran Organisasi

Terhadap Kompetensi, Tingkat Diversifikasi Dan Kinerja STAI Swasta Di

Wilayah III Cirebon (Kurniawan, 2012). Manajemen STAIS di Wilayah Cirebon

III harus fleksibel, cepat, inovatif, dan terintegrasi dengan sumber daya manusia

yang kreatif. Karena itu, Perguruan tinggi swasta Islam dituntut untuk dapat

beradaptasi, berkembang dan melakukan pembelajaran melalui organisasi

pembelajaran (Kogut dan Zander, 1992; Henderson and Cockburn, 1994).

Penelitian ini bertujuan untuk memverifikasi dan menganalisis pengaruh

kapabilitas organisasi pembelajaran kompetensi, tingkat diversifikasi, dan kinerja

di kampus Islami di Wilayah Cirebon III Jawa Barat. Untuk mencapai dan

mempertahankan keunggulan kompetitif dalam lingkungan bisnis yang berubah

dengan cepat organisasi harus mampu meningkatkan kapasitas pembelajaran

mereka (Marquardt, 1996: 15). Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif.

Penelitian responden adalah seluruh tim manajemen 6 STAIS di Wilayah III

Cirebon. Responden berjumlah 134 orang terdiri dari 31 pimpinan, 59 karyawan,
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dan 41 dosen sebagai sampel. Instrumen penelitian adalah daftar pertanyaan.

Teknik analisis data adalah Structural Equation Modeling (SEM) dengan AMOS

(Analisis Struktur Momen) versi 5 dan SPSS versi 15.0. Hasil penelitian

menunjukkan bahwa ada yang signifikan pengaruh kemampuan organisasi

pembelajaran pada kompetensi Islam perguruan tinggi swasta. Oleh karena itu,

hipotesis penelitian satu (H1) yang dinyatakan bahwa kemampuan organisasi

pembelajaran STAIS berpengaruh secara signifikan kompetensi STAIS diterima.

Arah positif ditunjukkan bahwa peningkatan kemampuan organisasi pembelajaran

yang dilakukan oleh STAIS di PT Wilayah Cirebon III akan menyebabkan ia

mampu meningkatkan kompetensinya. Berdasarkan temuan penting dari

penelitian ini, kemudian meningkatkan kinerjanya, itu disarankan kepada STAIS

untuk meningkatkan kompetensi dosen yang berharga, langka, sulit ditiru dan sulit

diganti dan meningkatkan diversifikasi melalui sejumlah kursus dan kursus yang

saling terkait.

8. Ni Putu Ayu Yuliantini, I Nyoman Natajaya, I Made Yudana (2013)

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui besarnya determinasi kompetensi,

komitmen, dan dukungan organisasi terhadap pengembangan profesi dosen di

lingkungan Yayasan Triatma Surya Jaya Badung. Pendekatan penelitian yang

digunakan dalam penelitian ini tergolong penelitian ex post facto. Populasi dalam

penelitian ini adalah dosen tetap di lingkungan Yayasan Triatma Surya Jaya

Badung yang berjumlah 68 orang. Sampel dalam penelitian ini diambil dengan

teknik proportional random sampling, dengan ukuran sampel sebanyak 58 orang

dosen. Pengumpulan data dijaring dengan menyebarkan kuesioner. Teknik
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analisis data yang digunakan adalah dengan teknik regresi sederhana, regresi

ganda, dan korelasi parsial. Hasil penelitian menunjukkan bahwa: (1) terdapat

determinasi kompetensi dosen terhadap pengembangan profesi dosen di

lingkungan Yayasan Triatma Surya Jaya Badung sebesar 13,9%, (2) terdapat

determinasi komitmen dosen terhadap pengembangan profesi dosen di lingkungan

Yayasan Triatma Surya Jaya Badung sebesar 30,5%, (3) terdapat determinasi

dukungan organisasi terhadap pengembangan profesi dosen di lingkungan

Yayasan Triatma Surya Jaya Badung sebesar 16,2%, (4) terdapat determinasi

kompetensi, komitmen, dan dukungan organisasi secara bersama-sama terhadap

pengembangan profesi dosen di lingkungan Yayasan Triatma Surya Jaya Badung

sebesar 60,6%. Berdasarkan temuan-temuan di atas, dapat ditarik simpulan bahwa

terdapat determinasi yang signifikan antara kompetensi, komitmen, dan dukungan

organisasi terhadap pengembangan profesi dosen di lingkungan Yayasan Triatma

Surya Jaya Badung.

9. Veronika Prasetya, Dwi Handayani, Theresia Purbandari (2013)

Kinerja individual yang semakin tinggi atau rendah dapat disebakan oleh

beberapa faktor pendukung, seperti kepuasan kerja, self esteem, dan self efficacy

yang mempengaruhi kinerja orang tersebut. Tujuan penelitian ini untuk

membuktikan secara empiris bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja

individual dengan self esteem dan self efficacy sebagai variabel intervening.

Penelitian ini menggunakan survey melalui kuesioner kepada responden di

perguruan tinggidi wilayah se-eks Karesidenan Madiun. Populasi dalam penelitian

ini adalah dosen-dosen tetap akuntansi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
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secara langsung kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja

individual, self esteem berpengaruh signifikan terhadap self efficacy. Kepuasan

kerja lebih berpengaruh terhadap kinerja individu secara langsung daripada

melalui self esteem maupun self efficacy.

10. María Isabel Barba Aragón (2012)

Judul Penelitian ini adalah Training and Performance: The Mediating Role of

Organizational Learning. Meskipun ada anggapan umum bahwa pelatihan dapat

meningkatkan kinerja suatu perusahaan, dalam penelitian ini tidak selalu

membuktikan bahwa anggapan tersebut benar. Satu penjelasan yang mungkin

adalah bahwa pelatihan tidak memiliki efek langsung pada kinerja tetapi efek

tidak langsung dengan meningkatkan hasil organisasi lainnya. Penelitian yang

mengambil data di Spanyol ini menunjukkan bahwa pembelajaran organisasi

adalah salah satu variabel dan memediasi hubungan antara pelatihan dan kinerja

dan bahwa penerapan pelatihan berorientasi pembelajaran meningkatkan kinerja

melalui efek positifnya pada pembelajaran organisasi. Dengan menggunakan

contoh perusahaan Spanyol, kami memperoleh bukti empiris, yang mendukung

pandangan bahwa efek mediasi memiliki pengaruh.

11. Intan Puspita Siregar (2016)

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh pendidikan, pelatihan,

dan pengembangan karir terhadap kinerja dosen pada Universitas Muslim

Nusantara (UMN) Al Washliyah. Penelitian ini dilakukan di Universitas Muslim

Nusantara (UMN) Al Washliyah yang merupakan lembaga pendidikan yang

bertujuan untuk membentuk sumber daya manusia yang berkualitas dan berakhlak
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melalui proses belajar mengajar. Penelitian ini merupakan penelitian deskriptif

kuantitatif dan sifat penelitian adalah eksplanatori atau penjelasan yang didukung

oleh metode survey. Populasi meliputi seluruh dosen tetap yang berjumlah 72

orang, dan sampel diambil dengan metode sensus dimana seluruh populasi

dijadikan sampel dan berjumlah 72 orang. Teknik pengumpulan data dilakukan

dengan kuesioner dan studi dokumentasi. Teknik analisis data dengan

menggunakan analisis regresi linier berganda. Hasil penelitian menunjukkan

bahwa pendidikan, pelatihan, dan pengembangan karir berpengaruh positif dan

signifikan terhadap kinerja dosen pada Universitas Muslim Nusantara (UMN) Al

Washliyah Medan. Variabel pelatihan merupakan variabel yang paling dominan

dalam mempengaruhi kinerja dosen.

12. Nameirakpam Chetana (2016)

Judul penelitian Chetana (2016) adalah Effect of Organizational Learning

Culture on Career Development Competencies. Budaya pembelajaran organisasi

adalah ketahanan pertumbuhan organisasi saat ini. Industri yang dinamis seperti

Teknologi Informasi dan Pelayanan Servis selalu menghadapi tantangan dalam

memenuhi masalah yang berkaitan dengan kompetensi karir karyawan.

Kompetensi karir dapat dicapai ketika organisasi menyediakan lingkungan belajar

yang berkelanjutan. Penelitian yang mengambil data daripada karayawan –

karyawan di India ini meneliti pengaruh peran budaya pembelajaran organisasi

pada kompetensi pengembangan karir untuk mencapai tujuan karir. Data primer,

dikumpulkan secara online melalui kuesioner telah digunakan dalam penelitian

tersebut. Penelitian tersebut melibatkan dua bagian, budaya pembelajaran
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organisasi dan kompetensi pengembangan karir. Kompetensi pengembangan karir

memiliki dua parameter seperti eksplorasi diri dan orientasi tujuan karir. Budaya

pembelajaran organisasi ditemukan menjadi pendukung untuk mencapai

kompetensi pengembangan karir (Chetana, 2016).

13. Didik Agus Santoso dan Ida Ayu Brahmasari (2018)

Penelitian ini berjudul Pengaruh Pembelajaran Organisasional, Karakteristik

Pekerjaan, Kompetensi dan Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja,

Komitmen Organisasional dan Kinerja Karyawan Di Laboratorium Klinik Rumah

Sakit Umum (RSUD) Kelas B Di Jawa Timur. Studi ini merupakan causal

explanatory research. Populasi berjumlah 300 karyawan dan menggunakan

simple random sampling, didapatkan sejumlah 220 responden. Teknik analisis

data dengan Structural Equation Model (SEM)

Hasil: pembelajaran organisaional berpengaruh signifikan terhadap komitmen

organisasional, pembelajaran organisaional berpengaruh signifikan terhadap

kinerja karyawan, pembelajaran organisaional berpengaruh signifikan terhadap

kepuasan kerja. Karakteristik pekerjaan berpengaruh tidak signifikan terhadap

komitmen organisasional, karateristik kerja, karateristik pekerjaan berpengaruh

tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Kompetensi berpengaruh tidak

signifikan terhadap kepuasan kerja, kompetensi berpengaruh signifikan terhadap

komitmen organisasional, kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja

karyawan. Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja,

lingkungan kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap kepuasan kerja,

lingkungan kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.
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Kepuasan kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap komitmen organisasional,

kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, komitmen

organisasional berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan di

laboratorium klinik RSUD kelas B di Jawa Timur.

Simpulan: ada tujuh dari limabelas hipotesis yang diterima, yaitu:

pembelajaran organisasional dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja;

pembelajaran organisasional dan kompetensi terhadap komitmen organisasional;

pembelajaran organisasional, kompetensi dan kepuasan kerja terhadap kinerja

karyawan.

14. Endah Winarti HS, Harnoto, dan Tukijan (2015)

Penelitian ini dilakukan terhadap dosen Kopertis Wilayah VI yang berada di

Semarang, dengan jumlah responden sebanyak 127, namun yang mengembalikan

kuesioner dan dengan jawaban sempurna hanya 105 orang, sehingga yang

dianalisis sebanyak 105 responden. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk

menganalisis kepuasan karier dosen yang dapat dipengaruhi oleh kinerja dosen

dan sikap loyal. Setelah dilakukan penelitian dapat diperoleh kesimpulan: Sikap

loyal berpengaruh positif terhadap kinerja dosen. Hal ini berarti bahwa semakin

tinggi sikap loyal, maka kinerja dosen akan semakin baik; Sikap loyal

berpengaruh positif terhadap kepuasan karier. Hal ini berarti bahwa semakin

tinggi sikap loyal, maka kepuasan karier akan semakin baik; Kinerja dosen

berpengaruh positif terhadap kepuasan karier. Hal ini berarti bahwa semakin

tinggi kinerja dosen, maka kepuasan karier akan semakin baik; Kinerja dosen

memediasi pengaruh sikap loyal terhadap kepuasan karier. Hal ini berarti bahwa
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pengaruh sikap loyal terhadap kepuasan karier bukan merupakan pengaruh

langsung, namun lebih pada pengaruh tidak langsung, yakni berpengaruh pada

kinerja kemudian baru kinerja mempengaruhi kepuasan karier.

15. Muchni Marlikan (2011)

Judul penelitian ini Pengaruh Pembelajaran Organisasi, Kepemimpimpinan

dan Motivasi terhadap Kinerja Karyawan Koperasi Syariah di Malang Raya.

Proses pembelajaran organisasi yang efektif dan didukung oleh kemampuan

pemimpin dalam mendorong dan memotivasi karyawannya agar berkinerja tinggi

merupakan modal dasar bagi pencapaian kinerja organisasi secara keseluruhan.

Demikian pula halnya dengan kinerja karyawan Koperasi Syariah di Malang Raya.

Prinsip-prinsip dasar manajemen organisasi seperti Pembelajaran organisasi,

Kepemimpinan, Motivasi kerja, dan Kinerja karyawan perlu didorong dan

direalisasikan dalam rangka mewujudkan kuantitas dan kualitas Koperasi Syariah

di Malang Raya. Sejumlah teori dan hasil penelitian telah menunjukkan bahwa

keempat variabel tersebut (Pembelajaran organisasi, Kepemimpinan, Motivasi

kerja, dan Kinerja karyawan) berkontribusi pada peningkatan kualitas

Sumberdaya Pengelola Koperasi Syariah, dimana Sumberdaya Manusia sangat

sentral perannya dalam proses hingga hasil akhir suatu manajemen organisasi.

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh pembelajaran organisasi,

kepemimpimpinan dan motivasi terhadap kinerja karyawan Koperasi Syariah di

Malang Raya. Penelitian ini merupakan bentuk rancangan penelitian kuantitatif

dengan obyek penelitian adalah karyawan Koperasi Syariah yang terdiri dari 33

unit Koperasi Syariah yang berada di wilayah Malang Raya (Kota Malang,
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Kabupaten Malang, dan Kota Batu). Populasi dalam penelitian ini ditetapkan

sebanyak 170 orang. Sampel yang ditetapkan dalam penelitian ini adalah sejumlah

118 orang yang dipilih dengan menggunakan teknik proporsional sampel atau

sampel imbangan. Pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan kuisioner

sebagai media mendapatkan data dari sampel yang juga sekaligus sebagai

responden.

Hasil pengolahan data dengan menggunakan Structural Equation Modelling

(SEM) dengan program software komputer Liniear Struktural Relation (LISREL)

menunjukkan sebagian dari pola hubungan antar variabel tidak terbukti atau tidak

berpengaruh secara signifikan.

Untuk membuktikan adanya pengaruh antar variabel digunakan nilai

standarized (tingkat pengaruh variabel) dan p-value. Hipotesis yang menyatakan

bahwa ada pengaruh variabel pembelajaran organisasi terhadap motivasi adalah

tidak terbukti. Demikian juga hipotesis yang menyatakan ada pengaruh variabel

kepemimpinan terhadap kinerja adalah tidak terbukti. Sedangkan pola hubungan

antar variable lain, seperti pengaruh kepemimpinan terhadap motivasi terbukti,

pengaruh pembelajaran organisasi terhadap kinerja juga terbukti dan pengaruh

motivasi terhadap kinerja adalah terbukti atau berpengaruh secara signifikansi

terbukti.

Hasil penelitian ini merekomendasikan kepada pemerintah (Dinas Koperasi

dan Usaha Kecil dan Menengah), pengelola koperasi, peneliti, dan lembaga

penelitian untuk melakukan kajian lebih mendalam terkait dengan pengembangan

Sumber Daya Manusia, khususnya karyawan Koperasi agar mampu menemukan
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faktor-faktor lain yang mempengaruhi kinerja karyawan sebagai sumbangsih

terhadap pengembangan pendidikan, utamanya pendidikan ekonomi.

16. Suparjo (2015)

Tujuan penelitian ini adalah untuk membangun model teoretikal dasar dan

model empirik kinerja dosen melalui komitmen perubahan radikal. Untuk hal

tersebut maka dilakukan dengan cara membuktikan dan menganalisis pengaruh

kepuasan sistem kompensasi, kepuasan pada pekerjaan itu sendiri, dan kepuasan

pada pelatihan dan pengembangan terhadap komitmen perubahan radikal.

Peningkatan komitmen perubahan radikal diharapkan dapat meningkatkan

kompetensi profesional, dan pada gilirannya akan meningkatkan kinerja dosen.

Populasi penelitian ini sebanyak 1071 dosen tetap pada Perguruan Tinggi Swasta

di Jawa Tengah dengan mengambil sampel sejumlah 220 responden. Teknik

analisis yang digunakan Structural Equation Model (SEM) dengan software Amos

Versi 21. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara keseluruhan model fit

dengan data. Penelitian ini mampu menghasilkan model kinerja dosen, dengan

komitmen perubahan radikal berperan sebagai variabel intervening. Hal ini

dibuktikan dengan hasil penelitian yang menunjukkan pengaruh positif dan

signifikan variabel kepuasan pada sistem kompensasi, kepuasan pada pekerjaan

itu sendiri, dan kepuasan pada pelatihan dan pengembangan terhadap kinerja

dosen. Hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa komitmen perubahan radikal

dan kompetensi profesional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

dosen. Selanjutnya, hipotesis kelima yang menyatakan kepuasan pada pelatihan

dan pengembangan berpengaruh positip terhadap komitmen perubahan radikal
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ditolak. Temuan baru dalam penelitian ini adalah untuk meningkatkan kinerja

dosen pada Perguruan Tinggi Swasta di Privinsi Jawa Tengah, diperlukan adanya

kompetensi provesional yang tinggi, komitmen perubahan radikal, kepuasan pada

pekerjaan itu sendiri dan kepuasan pada sistem kompensasi.

17. Yeni Absah (2007)

Penelitian ini berjudul Pengaruh Kemampuan Pembelajaran Organisasi

terhadap Kompetensi, Tingkat Diversifikasidan Kinerja Perguruan Tinggi Swasta

di Sumatera Utara. Studi ini bertujuan untuk membuktikan dan menganalisis

pengaruh kemampuan pembelajaran organisasi terhadap kompetensi, tingkat

diversifikasi dan kinerja perguruan tinggi swasta di Sumatera Utara. Studi ini

termasuk dalam jenis penelitian survei yang digunakan untuk maksud penjelasan

atau konfirmatori, atau disebut juga penelitian pengujian hipotesis yang

dimaksudkan untuk menjelaskan pengaruh antar variabel atau hubungan kausal

antar variabel-variabel melalui pengujian hipotesis.

Studi ini juga termasuk dalam penelitian persepsional, atau disebut juga

penelitian opini. Populasi penelitian ini adalah seluruh Perguruan Tinggi Swasta

(PTS) di Sumatera Utara yang berada di bawah KOPERTIS Wilayah I Sumut-

NAD, yang berjumlah 134 PTS. Informasi atau data tentang kemampuan

pembelajaran organisasi, kompetensi, tingkat diversifikasi, dan kinerja PTS

tersebut diperoleh berdasarkan pandangan, tanggapan, persepsi atau penilaian dari

pimpinan PTS, yang selanjutnya disebut responden penelitian atau sebagai sumber

data primer. Studi ini menggunakan metode sensus atau complete enumeration,

atau dengan kata lain tidak menggunakan sampel sehingga teknik pengambilan
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sampel di dalam studi ini juga tidak diperlukan. Kemampuan pembelajaran

organisasi diukur dengan menggunakan instrumen yang dikembangkan oleh

Senge (1990) dan Marquardt (1996), yaitu sistem berpikir, model mental,

kemampuan pesonal, kerjasama tim, keahlian membagi visi bersama, dan

kemampuan dialog, yang diukur dengan menggunakan skala Likert. Kompetensi

diukur dengan menggunakan instrumen yang dikembangkan oleh Dierickx and

Cool (1989), Barney (1991), dan Amit and Schoemaker (1993) yaitu: kompetensi

bernilai, kompetensi langka, kompetensi sulit ditiru, dan kompetensi sulit

digantikan, diukur dengan menggunakan skala Likert. Tingkat diversifikasi diukur

dengan menggunakan instrumen yang dikembangkan oleh Rumelt (1982); Datta

et al. (1991); dan Markides and Williamson (1996) yaitu: jumlah program studi,

dimana hasil pengukurannya menggunakan skala rasio; tingkat keterkaitan antar

program studi, dan tingkat pemakaian bersama saran dan prasarana, yang diukur

dengan menggunakan skala Likert. Kinerja PTS (Y3), di dalam studi ini diukur

dengan menggunakan instrumen yang dikembangkan oleh Prieto and Revilla

(2006) dengan menggunakan ukuran kinerja keuangan dan kinerja non keuangan,

yakni: tingkat kelancaran arus kas yang diukur dengan skala Likert, tingkat

persaingan mahasiswa baru, perkembangan perolehan mahasiswa baru, jumlah

mahasiswa yang mengundurkan diri, dan IPK rata-rata lulusan, dimana hasil

pengukurannya dengan menggunakan skala rasio. Teknik analisis yang digunakan

untuk menganalisis data penelitian adalah Model Persamaan Struktural (Structural

Equation Modeling). Hasil studi menunjukkan bahwa kemampuan pembelajaran

organisasi berpengaruh langsung, signifikan, dan positif terhadap kompetensi PTS.
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18. Ayu Yuliantini, Nyoman, Natajaya, Made. dan Yudana (2013)

Penelitian ini berjudul Determininasi Kompetensi, Komitmen, Dan

Dukungan Organisasi Terhadap Pengembangan Profesi Dosen di Lingkungan

Yayasan Triatma Surya Jaya Badung. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui

besarnya determinasi kompetensi, komitmen, dan dukungan organisasi terhadap

pengembangan profesi dosen di lingkungan Yayasan Triatma Surya Jaya

Badung. Pendekatan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini tergolong

penelitian ex post facto. Populasi dalam penelitian ini adalah dosen tetap di

lingkungan Yayasan Triatma Surya Jaya Badung yang berjumlah 68 orang.

Sampel dalam penelitian ini diambil dengan teknik proportional random

sampling, dengan ukuran sampel sebanyak 58 orang dosen. Pengumpulan data

dijaring dengan menyebarkan kuesioner.

Teknik analisis data yang digunakan adalah dengan teknik regresi sederhana,

regresi ganda, dan korelasi parsial. Hasil penelitian menunjukkan bahwa: (1)

terdapat determinasi kompetensi dosen terhadap pengembangan profesi dosen di

lingkungan Yayasan Triatma Surya Jaya Badung sebesar 13,9%, (2) terdapat

determinasi komitmen dosen terhadap pengembangan profesi dosen di

lingkungan Yayasan Triatma Surya Jaya Badung sebesar 30,5%, (3) terdapat

determinasi dukungan organisasi terhadap pengembangan profesi dosen di

lingkungan Yayasan Triatma Surya Jaya Badung sebesar 16,2%, (4) terdapat

determinasi kompetensi, komitmen, dan dukungan organisasi secara bersama-

sama terhadap pengembangan profesi dosen di lingkungan Yayasan Triatma

Surya Jaya Badung sebesar 60,6%. Berdasarkan temuan-temuan di atas, dapat

mailto:ayu.yuliantini,%20nyoman.natajaya,%20made.yudana@pasca.undiksha.ac.id


84

ditarik simpulan bahwa terdapat determinasi yang signifikan antara kompetensi,

komitmen, dan dukungan organisasi terhadap pengembangan profesi dosen di

lingkungan Yayasan Triatma Surya Jaya Badung.

19. Zamharil Yahya dan Fitri Hidayati (2014)

Penelitian ini berjudul Analisis Kompetensi Terhadap Penilaian Kinerja

Dosen (Studi Kasus Dosen Uin Sultan Syarif Kasim Riau). Perguruan Tinggi

merupakan tempat penyelenggara pendidikan yang bertujuan menghasilkan

sumber daya manusia yang berkualitas dan mampu menghadapi persaingan kerja

yang semakin ketat. Peran, tugas, dan tanggung jawab dosen sangat bermakna

dalam mewujudkan tujuan pendidikan nasional, yaitu mencerdaskan kehidupan

bangsa, meningkatkan kualitas manusia Indonesia, meliputi kualitas iman dan

takwa, akhlak mulia, dan penguasaan ilmu pengetahuan, teknologi, dan seni, serta

mewujudkan masyarakat Indonesia yang maju, adil, makmur, dan beradab. Dalam

melaksanakan peran, tugas dan tanggung jawabnya dosen belum bisa

mencurahkan seluruh perhatiannya secara fokus seratus persen pada pekerjaannya

dengan berbagai alasan sehingga peran pelayanan terhadap mahasiswa dan

masyarakat belum menunjukkan standar profesional sesuai dengan jabatan

fungsional. Banyak masalah penyebab kinerja dosen di Perguruan Tinggi di

Indonesia. Berdasarkan hal tersebut, penulis tertarik ingin meneliti dan

mengevaluasi mengenai analisis kompetensi terhadap penilaian kinerja dosen

(studi kasus dosen UIN Sultan Syarif Kasim Riau). Dalam penelitian ini yang

menjadi populasi adalah seluruh mahasiswa UIN Sultan Syarif Kasim Riau yang

aktif disemester II, IV dan VI tahun ajaran 2012/2013 yang berjumlah 13.698
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orang dan yang menjadi sampel sebanyak 388 orang dengan menggunakan

metode random sampling. Pengaruh kompetensi pedagogik, kompetensi

profesional, kompetensi kepribadian dan kompetensi sosial secara simultan

(bersama-sama) sebesar 0,653 atau 65,3 %. Ini artinya secara simultan kompetensi

pedagogik, kompetensi profesional, kompetensi kepribadian dan kompetensi

sosial berpengaruh terhadap penilaian kinerja dosen sebesar 65,3 % hal ini

menunjukkan bahwa secara simultan berpengaruh signifikan. Dan pengaruh

variabel kompetensi pedagogik terhadap penilaian kinerja dosen adalah sebesar

0,232 atau 23,2 %, pengaruh variabel kompetensi profesional terhadap penilaian

kinerja dosen adalah sebesar 0,120 atau 12 %, pengaruh variabel kompetensi

kepribadian terhadap penilaian kinerja dosen adalah sebesar 0,384 atau 38,4 %,

sedangkan pengaruh variabel kompetensi sosial terhadap penilaian kinerja dosen

adalah sebesar 0,183 atau 18,3 %.

20. Indri Yana (2007)

Pelatihan adalah proses yang sistematis untuk mengubah perilaku karyawan

untuk mencapai tujuan organisasi. Sedangkan pengembangan Karir adalah proses

dan kegiatan untuk mempersiapkan karyawan untuk duduk di posisi yang tersedia

di organisasi atau perusahaan untuk masa depan. Tujuan dari penelitian ini adalah

untuk mengetahui: (1) Pelatihan di kantor arah PT. Pos Indonesia Bandung, (2)

Pengembangan karir di kantor arah PT. Pos Indonesia Bandung, (3) Pengaruh

Pelatihan terhadap pengembangan Karir di kantor arah PT. Pos Indonesia

Bandung. Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode survei dan

deskriptif explanatory research digunakan untuk mengetahui pengaruh pelatihan
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terhadap pengembangan karier dan verifikasi digunakan untuk menguji

statistiknya. Diambil responden sebanyak 60 orang dengan teknik penyihir sampel

yang diambil adalah sampel acak sampel. Teknik pengumpulan data

menggunakan wawancara, observasi, dan kuesioner. Analisis data menggunakan

program excel dan SPSS 14 for windows. Hasil penelitian ini menunjukkan

bahwa pelatihan di PT. Pos Indonesia (Persero) dalam kategori baik yaitu nilai

total responden adalah 2340 atau 78% dalam interval antara 68% - <84%,

sedangkan pengembangan karir di PT. Pos Indonesia (Persero) juga berada dalam

kategori baik yaitu nilai total responden adalah 2429 atau 78,3% dalam interval

antara 68% - <84%. Dan pengaruh pelatihan pengembangan karir dengan

kontribusi sebesar 58,22%, sedangkan 41,78% dipengaruhi oleh faktor lain yang

tidak dicari dalam penelitian ini. Uji hipotesis menunjukkan t hitung lebih dari t

tabel, di mana t hitung jatuh daerah deduksi, maka H0 menolak dan H1 diterima,

artinya pelatihan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap pengembangan

Karier.

21. Bambang Setyadin (2010)

Penelitian ini berjudul Pengaruh Pembelajaran Organisasional, Budaya

Organisasi Sekolah, Kepemimpinan Terhadap Motivasi dan Perubahan

Organisasional Dalam Peningkatan Kinerja SMAN di Jawa Timur. Secara

strategis suatu organisasi bisa bertahan, berkompetisi, dan berorientasi global

harus dapat memanfaatkan fungsi organisasinya dengan pembelajaran

organisasional agar supaya terjadi perubahan organisasional yang pada muaranya

dapat meningkatkan kinerja organisasi. Sekolah sebagai organisasi, agar bisa
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maju-berkembang sepatutnya melakukan konsolidasi diri dengan melakukan

perubahan-perubahan organisasional. Untuk melakukan perubahan organisasional

harus dimulai dari pembelajaran organisasional yang dibingkai dalam suasana

kepemimpinan sekolah yang kondusif dengan tetap berpegang pada budaya

organisasi sekolah. Selain itu juga harus meningkatkan motivasi para stakeholder

sekolah yang pada akhirnya bisa melakukan perubahan organisasional sekolah

dan pada ujungnya dapat meningkatkan kinerja sekolah.

Populasi penelitian ini adalah SMAN se Jatim yang berjumlah 329 sekolah

dari 38 daerah Kota dan Kabupaten yang ditetapkan areanya. Jumlah sampel

sekolah ditetapkan sebanyak 179 sekolah berdasarkan Tabel Krejcie dan Morgan.

Sedangkan responden terdiri atas Kepala Sekolah, Ketua Komite Sekolah, Guru,

Staf Administrasi, Murid dari 179 unit SMA, sehingga jumlah responden

keseluruhannya adalah 895 orang. Untuk menentukan anggota sampel penelitian

dilakukan berdasar jumlah sekolah dan murid sehingga dapat disebut Area

Random Sampling.

Instrumen untuk mengumpulkan data penelitian adalah angket yang teruji

validitas dan reliabilitasnya sebesar 0,685. Adapun unit analisis yang dijadikan

dasar untuk pengolahan data adalah unit sekolah, sedangkan teknik analisis data

yang digunakan adalah statistik deskriptif dan Structural Equation Modeling

(SEM).

Studi ini pada akhirnya menyimpulkan, bahwa: 1) Taraf Kinerja, Perubahan

Organisasional, Motivasi Kerja, Kepemimpinan, Budaya Organisasi, dan

Pembelajaran Organisasional pada SMAN di Jatim termasuk dalam kategori
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‘sedang' atau cukup, 2) Kinerja SMAN di Jatim hanya dipengaruhi secara

langsung derajat motivasi kerja para personel sekolah dan secara tidak langsung

dipengaruhi oleh upaya pembelajaran organisasional dan situasi kepemimpinan

yang kondusif berlatar budaya organisasi sekolah, 3) Perubahan organisasional

SMAN di Jatim akan terwujud bilamana secara langsung ataupun tidak langsung

ada upaya pembelajaran organisasional dalam situasi kepemimpinan yang

berbasis budaya organisasi dan dilandasi oleh motivasi kerja para personel

sekolah, 4) Upaya pembelajaran organisasional dan suasana kepemimpinan

sekolah yang dilandasi langsung oleh budaya organisasi, berpengaruh langsung

secara signifikan terhadap derajat motivasi kerja para personel SMAN di Jatim, 5)

Budaya organisasi sekolah menjadi akar kultural bagi kepemimpinan SMAN di

Jatim.

22. Tati Setiawati (2009)

Penilaian terhadap Kinerja dosen yang termasuk dalam lingkup pegawai negri

sipil diklarifikasikan, adalah sebagai berikut: (1) Komitmen dan konsistensi

terhadap visi, misi, dan tujuan organisasi belum efektif. (2). Menjalankan

wewenang dan tanggung jawab yang masih rendah, wewenang yang kurang jelas,

dedikasi yang rendah serta sistem manajemen pelayanan yang masih kurang baik

sehingga layanan terhadap mahasiswa jauh dari harapan (3). Saat ini masih

banyak Dosen yang integritas dan profesionalisme rendah. (4). Kebiasaan bekerja

sangat terburu-buru, sehingga banyak kesalahan atau bekerja sangat lamban.

Tidak mempunyai rencana kerja yang tepat, rinci, dan akurat, jelas dan kurang

giat mengembangkan metode kerja yang efisien. (5). Keteguhan dan ketegasan
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aparatur negara masih rendah. (6). Kedisiplinan dan keteraturan Dosen masih

rendah (7). Banyak aparatur negara yang tidak berani mengambil risiko dalam

pengambilan keputusan karena tuntutan baru yang tidak pasti atau diluar

kebiasaan Konsekuensinya kalau gagal mereka akan kena sanksi sehingga mereka

tidak berbuat apaapa dan menunggu perintah. (8). Aparatur yang asal kerja tanpa

merasa malu berbuat kesalahan berulang kali, karena segalanya dianggap biasa

dan diperbaiki oleh atasannya. Metode penelitian yang digunakan dalam

penelitian ini adalah metode deskriptif dan verifikatif. Responden adalah seluruh

dosen FPTK UPI. Untuk mencari besarnya pengaruh diantara variabel-variabel

utama, digunakan analisis statistik regresi linier berganda. Hasil uji statistik dari

hipotesis yang diajukan, diterima kompetensi berpengaruh terhadap kinerja dosen

tinggi sebesar 8.968. Hal ini menunjukkan bahwa jika kompetensi berpengaruh

terhadap kinerja dosen dengan katagori baik, maka kinerja dosen akan baik.

23. Sudarmi (2017)

Penelitian ini berjudul Pengaruh Efektivitas Manajerial, Self-Efficacy, Stres

Kerja dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Dosen Kebidanan Di Provinsi

Lampung. Pengumpulan data dilakukan dengan kuesioner dan dianalisis

menggunakan teknik analisis jalur. populasi dosen penelitian kebidanan provinsi

Lampung sebanyak 167 dosen, teknik pengambilan sampel menggunakan

proporsional method yang didapat 118 sampel.

Hasil penelitian ini menunjukn efektivitas manajerial berpengaruh positif

pada kinerja, self-efficacy berpengaruh positif pada kinerja, stres kerja

berpengaruh negatif terhadap kinerja, motivasi berpengaruh positif pada kinerja,
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efektivitas manajerial berpengaruh negatif terhadap stres kerja, self-efficacy

berpengaruh negatif terhadap stres kerja, efektivitas manajerial berpengaruh

positif pada pekerjaan bekerja motivasi, self-efficacy berpengaruh positif pada

motivasi kerja dan stres kerja berpengaruh negatif pada motivasi kerja.

24. Misnawati (2015)

Penelitian ini berjudul Motivasi Berprestasi Dan Pengaruhnya Terhadap

Kinerja Dosen PAI FTK UIN Ar-Raniry Banda Aceh. Penelitian ini bertujuan

untuk mengetahui adakah pengaruh motivasi berprestasi terhadap kinerja dosen

prodi PAI FTK UIN Ar- Raniry Banda Aceh. Adapun hipotesisnya adalah Ada

pengaruh yang signifikan antara motivasi berprestasi dengan kinerja dosen prodi

PAI FTK UIN Ar-Raniry Banda Aceh. Penelitian ini menggunakan pendekatan

kuantitatif. Analisis data menggunakan bantuan program SPSS versi 16, untuk

menentukan ada tidaknya pengaruh motivasi berprestasi terhadap kinerja dosen

prodi PAI FTK UIN Ar-Raniry Banda Aceh digunakan regresi linier dan rumus

korelasi product moment. Sampel berjumlah 21 orang dengan menggunakan

teknik purposive random sampling. Teknik pengumpulan data dengan

menggunakan kuestioner untuk mengukur motivasi berprestasi dan kinerja dosen.

Hasil penelitian diperoleh ada pengaruh motivasi berprestasi sebesar 71,8 %

terhadap kinerja dosen. Persamaan regresi linearnya adalah Y = 63,15 + 0,24 X.

Tanda positif menunjukkan bahwa motivasi berprestasi menunjukkan arah searah,

artinya jika motivasi berprestasi naik maka motivasi kinerja dosen juga naik.

Dengan demikian hipotesis yang diajukan dapat diterima kebenarannya.

25. Auliana Farrababnie Al-Arsy (2014)
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Judul penelitian ini adalah Pengaruh Pengalaman Kerja, Motivasi,

Pengembangan Karier, dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Dosen Ekonomi di

Lingkungan Universitas Negeri Sekota Malang. Penelitian ini bertujuan untuk

mengetahui pengaruh pengalaman kerja, Motivasi, Pengembangan Karir,

Kepuasan Kerja terhadap kinerja dosen Se-Kota Malang Jawa Timur. Dengan

membandingkan tingkat signifikan > 0,05, hipotesis yang diterima adalah

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

26. Tuti Sulastri (2007)

Penelitian ini telah dilakukan selama 3 bulan dengan 60 dosen sebagai objek.

Dalam penelitian ini ingin mengetahui hubungan antara motivasi dengan prestasi,

disiplin dan kinerja sebagai dosen di Universitas Islam 45 (Unisma) Bekasi.

Sehubungan dengan itu, hipotesis penelitian adalah motivasi berprestasi dan

disiplin memiliki hubungan yang signifikan terhadap kinerja dosen. Penelitian ini

menggunakan analisis uji regresi dan hasilnya adalah: a) Ada korelasi positif

antara motivasi terhadap prestasi dan kinerja dosen dengan koefisien korelasi g

y.1 = 0,650, b) Ada korelasi positif antara disiplin dan kinerja dosen dengan

koefisien korelasi g y.2 = 0,615 dan c) Ada korelasi positif antara motivasi

terhadap prestasi, disiplin dan kinerja dosen dengan koefisien korelasi Â y.1.2 =
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0,690. Hasil uji F dengan tingkat signifikansi 0,05 adalah: a) Motivasi terhadap

variabel prestasi berpengaruh terhadap kinerja dosen 42,25%, b) Variabel disiplin

ilmu berpengaruh terhadap kinerja dosen 37,82% dan c) Motivasi terhadap

variabel prestasi dan disiplin berpengaruh terhadap kinerja dosen 47,61%. Kinerja

dosen sebagai staf kependidikan di Unisma dipengaruhi oleh motivasi untuk

berprestasi lebih tinggi daripada disiplin.

27. Miqdad Arats Kusnadi (2014)

Dewasa ini, kondisi dosen sebagai pekerja sangatlah penting. Kenyamanan

dalam bekerja merupakan hal terpenting dalam menciptakan kinerja dan hasil

yang maksimal. Faktor yang dapat memengaruhi terjadinya stress kerja dapat

dapat muncul dari faktor eksternal maupun faktor internal. Oleh karena itu,

penelitian ini bertujuan untuk (1) mengetahui adanya hubungan antara beban kerja

dan self-efficacy dengan stres kerja, (2) mengetahui adanya hubungan antara

beban kerja dengan stress kerja, (3) mengetahui adanya hubungan antara self-

efficacy dengan stress kerja, dan (4) gambaran terkait beban kerja, self-efficacy,

dan stress kerja yang dialami oleh dosen. Populasi penelitian ini adalah dosen dari

7 fakultas di Universitas X. Sampel penelitian berjumlah 90 subjek dengan

menggunakan teknik accidental sampling. Pengumpulan data dilakukan dengan

angket beban kerja, self-efficacy, dan stres kerja. Hipotesis mayor penelitian diuji

dengan menggunakan analisis regresi berganda. Hipotesis minor penelitian diuji

dengan menggunakan analisis pearson. Hasil penelitian menunjukkan ada

hubungan positif antara beban kerja dan self-efficacy dengan stres kerja β = 0,647

(p<0,05). Terdapat juga hubungan positif antara beban kerja dengan stres kerja β
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= 0,782 (p<0,05) dan ada hubungan negatif antara self-efficacy dengan stres kerja

β = -0,539 (p<0,05). Gambaran terkait tiga variabel yaitu mayoritas dosen

merasakan tingkat beban kerja dan stress kerja yang rendah serta tingkat self-

efficacy yang dimiliki berada pada tingkat tinggi. Kesimpulan penelitian ini

menemukan bahwa bukan hanya faktor eksternal yang dapat memengaruhi stress

kerja namun juga dapat dipengaruhi oleh faktor internal. Dari hasil yang didapat

telah diketahui bahwa perlunya perhatian dari pihak universitas terhadap dosen-

dosen penting adanya. Hal ini dikarenakan agar kinerja dari dosen tetap maksimal.

Disarankan juga kepada dosen untuk memperhatikan kondisi fisik dan psikologis

dengan cara rutin berolahraga dan lebih menyikapi positif terkait dengan kondisi

kerja sebagai dosen. Hal ini diperlukan mengingat hasil dari aspek physical

demand dan temporal demand menunjukkan bahwa cukup banyak aktivitas fisik

yang diperlukan untuk mengerjakan dan menyelesaikan pekerjaan, serta cukup

besarnya tekanan yang dirasakan oleh dosen

28. Claudia Crisan, Sebastian Turda (2015)

Penelitian ini berjudul The Connection between the Level of Career

Indecision and the Perceived Self-efficacy on the Career Decision-making among

Teenagers. Keragu-raguan Karier adalah masalah utama yang menarik untuk

dievaluasi oleh spesialis dalam saran karier. Penelitian ini menggunakan desain

korelasional, bertujuan untuk menyelidiki hubungan antara tingkat keragu-raguan

karir dan efikasi diri yang dirasakan dalam membuat keputusan karir di kalangan

remaja pada akhir pendidikan menengah atas (N = 160). Berdasarkan hasil,

ditetapkan bahwa ada korelasi negatif yang tidak signifikan antara jenis kelamin
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dan keragu-raguan karir, bagaimanapun, antara self-efficacy dalam membuat

keputusan karir dan jenis kelamin peserta ada korelasi positif yang signifikan.

29. Winarto, Sri Wahyuni Widiastuti (2015)

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis: Pengaruh Human

Capital dan Pembelajaran Organisasi Terhadap Kinerja Organisasi Dimediasi oleh

Kompetensi Organisasi. Objek dan sampel penelitian ini adalah Lembaga

Pendidikan Tinggi Swasta di Kopertis V Yogyakarta. Penelitian ini menggunakan

pendekatan survei dengan rancangan cross sectional. Teknik pengumpulan sampel

adalah total sampling atau sensus. Responden dalam penelitian ini adalah

Perguruan Tinggi Swasta yang memiliki sedikitnya 50% program studi yang

terakreditasi. Model pengujian adalah Structural Equation Modeling (SEM)

dengan menggunakan metode Partial Least Square (PLS). Hasil penelitian

menunjukkan bahwa: (1) Modal intelektual adalah indikator yang paling penting

dari modal manusia dalam meningkatkan kinerja organisasi yang tercermin dalam

perbaikan sistem pembelajaran, (2) keterampilan pribadi adalah indikator yang

paling penting dari pembelajaran organisasi dalam meningkatkan kinerja

organisasi sebagai tercermin dari peningkatan dalam sistem pembelajaran, (3)

Kualitas pendidikan dan pengajaran adalah indikator yang paling penting dari

kompetensi organisasi dalam meningkatkan kinerja organisasi yang tercermin

oleh peningkatan sistem pembelajaran; Kompetensi organisasi sebagai variabel

mediasi pengaruh modal manusia terhadap kinerja organisasi adalah parsial, (4)

Kualitas pendidikan dan pengajaran sebagai indikator yang paling penting dari

kompetensi organisasi yang mampu menengahi pengaruh pembelajaran organisasi
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terhadap kinerja organisasi. Kompetensi organisasi sebagai variabel mediasi

pengaruh pembelajaran organisasi terhadap kinerja organisasi adalah parsial, dan

(5) Modal manusia berfungsi sebagai faktor yang lebih dominan dalam

meningkatkan kinerja organisasi dari organisasi belajar.

30. Achmad Jaya Syahbaniah (2015)

Penelitian ini berjudul Analisis Pengaruh Motivasi, Kemampuan dan

Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Dosen di Politeknik Kesehatan Kemenkes

Pontianak. Tujuan penelitian ini adalah menganalisis pengaruh motivasi,

kemampuan, dan pengembangan karir terhadap kinerja dosen di politeknik

kemenkes Pontianak dengan menggunakan desain cross-sectional dengan

pendekatan kausal sampel sebanyak 97 dosen dan diambil secara keseluruhan dari

total populasi. Variabel independen yaitu motivasi, kemampuan, pengembangan

karir dan variabel dependen yaitu kinerja dosen menggunakan regresi linier

berganda. Hasil penelitian adalah ada pengaruh secara simultan antara motivasi,

kemampuan dan pengembangan karir terhadap kinerja dosen (F=2,916). Ketiga

variabel independen dapat menjelaskan variasi variabel dependen sebesar 5,8%.

Selain itu dapat dikatakan bahwa variabel independen tersebut berkorelasi positif

teihadap variabel dependen (R2=+0,241). Secara parsial ada pengaruh variabel

kemampuan terhadap kinerja dosen(t=2,227). Semakin meningkatnya kemampuan

maka kinerja juga akan meningkat. Namun tidak ada pengaruh secara parsial

antara motivasi (t=l,151) dan pengembangan karir (t = -1,347) terhadap kinerja

dosen.

31. Selvi Zola Fenia (2018)
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Penelitian ini berjudul Pengaruh Motivasi Kerja, Pelatihan Dosen dan

Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Dosen Pada Sekolah Tinggi X di

Sumatera Barat. Penelitian ini memperlihatkan pengaruh motivasi, pengaruh

pelatihan dosen, dan pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja dosen pada

Sekolah Tinggi X di Sumatera Barat. Untuk mengumpulkan data dirancang

instrumen penelitian sesuai dengan indikator untuk setiap variabel. Variabel

kinerja dosen (Y), motivasi kerja (X1), pelatihan dosen (X2), komitmen

organisasi (X3) dengan cara membagikan kuisioner yang diukur dengan

menggunakan skala Likert. Besarnya pengaruh ketiga variabel diatas berdasarkan

koefisien determinasi sebesar 49,9%. Sedangkan sisanya 50,1% kinerja dosen

dipengaruhi oleh variabel lain. Hipotesis secara parsial dan simultan dari variabel

motivasi, pelatihan dosen dan komitmen organisasi terhadap kinerja dosen

terbukti/ diterima dalam penelitian ini.

32. Jumari, Md. Yudana, IGK. A. Sunu (2013)

Penelitian ini berjudul Pengaruh Budaya Organisasi, Efikasi Diri dan

Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Mengajar Guru SMK Negeri Kecamatan

Denpasar Selatan. Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh budaya

organisasi, efikasi diri dan kepuasan kerja terhadap kinerja mengajar guru SMK

Negeri Kecamatan Denpasar Selatan, baik secara terpisah maupun secara simultan.

Populasi penelitian adalah seluruh Guru SMK Negeri Kecamatan Denpasar

Selatan, yang berjumlah 158 guru dan sampel sejumlah 113 orang melalui teknik

proportionate stratified random sampling. Rancangan penelitian tergolong ex-

post-facto, dengan eksplanasi penelitian kausal korelasional deskriptif.



97

Pengumpulan data menggunakan instrument kuesioner dan studi dokumentasi.

Hasil penelitian menunjukkan; terdapat pengaruh yang positif dan signifikan

budaya organisasi, efikasi diri dan kepuasan kerja terhadap kinerja mengajar guru

SMK Negeri Kecamatan Denpasar Selatan, dengan sumbangan efektif secara

terpisah berturut-turut sebesar; 17,6%; 19,8%; 22,4%; dan secara simultan sebesar

59,8%. Hasil ini berarti; pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja mengajar guru

menduduki peringkat pertama, kemudian pengaruh efikasi diri terhadap kinerja

mengajar guru menduduki peringkat kedua, dan pengaruh budaya organisasi

terhadap kinerja mengajar guru menduduki peringkat ketiga.

33. Aditya Halim Perdana Kusuma (2017)

Fenomena yang dihadapi oleh dosen Kopertis Wilayah IX yang

diperbantukan karena kebijakan manajer PTS yang kurang memberikan

kepercayaan atau tanggung jawab dan kesempatan kepada dosen untuk

memberikan beban kerja sesuai dengan pedoman BKD yang telah ditentukan,

kebijakan perencanaan perencanaan dosen oleh institusi kurang memperhatikan

aspek pemetaan dan rendahnya pengawasan langsung dari pimpinan universitas

swasta kepada dosen. Ini tentu saja merupakan masalah yang mengakar dalam

daripada budaya organisasi yang tidak profesional dari fakultas (Dosen) dalam

lingkup universitas swasta sehingga para guru universitas swasta tidak begitu

termotivasi untuk lebih mengembangkan potensi mereka sendiri yang berdampak

pada kinerja dosen. Di sisi lain kompetensi dosen secara dominan dirasakan telah

terpenuhi melalui program pendidikan yang telah diambil baik formal maupun

pelatihan. Penelitian ini menggunakan sampel 255 dosen universitas dengan
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pengambilan sampel menggunakan metode stratified random sampling. Variabel

dalam penelitian ini adalah kompetensi (X1), Budaya Organisasi (X2) Motivasi

(X3) dan Kinerja Dosen (Y). Hasil penelitian ini menyatakan bahwa kompetensi,

budaya organisasi, motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja dosen.

34. Sumantri, Brahmasari, Mujanah (2017)

Penelitian yang dilakukan pada tahun 2017 ini berjudul The Effect of

tindividual Characteristics, Competence and Quality of Work Life On Work

Motivation, Intention to Leave and Employee Performance Outsoursing

Manufacturing Company in East Java Province. Penelitian ini bertujuan untuk

menunjukkan dan menganalisis pengaruh karakteristik individu, kompetensi,

kualitas kehidupan kerja terhadap motivasi, niat meninggalkan dan kinerja

karyawan karyawan outsourcing perusahaan manufaktur outsourcing di provinsi

Jawa Timur. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan perusahaan

manufaktur outsourcing di Provinsi Jawa Timur berjumlah 774 orang dan sampel

berjumlah 264 orang. Metode pengolahan data menggunakan SEM (Equational

Structure Modelling) dengan AMOS versi 18.

Hasil diskusi dapat disimpulkan bahwa 1) Karakteristik individu berpengaruh

signifikan terhadap motivasi kerja, 2) Karakteristik individu berpengaruh

signifikan terhadap kompetensi, 3) Karakteristik individu berpengaruh signifikan

terhadap niat meninggalkan, 4) Karakteristik individu tidak berpengaruh

signifikan terhadap kinerja karyawan, 5) Kompetensi berpengaruh signifikan

terhadap motivasi kerja, 6) Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap niat

meninggalkan, 7) Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap terhadap kinerja
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karyawan, 8) Kualitas kehidupan kerja berpengaruh signifikan terhadap motivasi

kerja, 9) Kualitas kehidupan kerja berpengaruh signifikan terhadap niat

meninggalkan, 10) Kualitas kehidupan kerja berpengaruh signifikan terhadap

kinerja karyawan, 11) Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja

karyawan. niat untuk pergi, 12) Motivasi Kerja berpengaruh signifikan terhadap

kinerja karyawan dan 13) Niat untuk tidak meninggalkan signifikan efek icant

pada kinerja karyawan.

35. Siti Mujanah (2017)

Judul dari penelitian ini adalah The Effects of Self Efficacy and Self

Leadership on Performance of Small and Medium Scale Industries in Surabaya,

Indonesia. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis Pengaruh Self

Efficacy dan Self Leadership terhadap kinerja Skala Industri Kecil Menengah

(IKM) di Surabaya, Indonesia. Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan

pendekatan kuantitatif deskriptif dengan jenis penelitian kausal dan pengujian

hipotesis. Data diambil melalui survei dengan instrumen kuesioner yang

dibagikan kepada 75 manajer bisnis di Surabaya, Indonesia. Setelah data

terkumpul, kemudian dianalisis dengan perangkat lunak SPSS. Hasil penelitian

menunjukkan bahwa manajer bisnis dalam penelitian ini memiliki self-efficacy

dan self-leadership dalam kategori tinggi. Namun demikian, kinerja IKM berada

dalam kategori wajar. Selanjutnya, hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa self-

efficacy dan self-leadership secara simultan berpengaruh signifikan terhadap

kinerja bisnis, sedangkan secara parsial, Self Efficacy memberikan pengaruh

signifikan terhadap Kinerja bisnis, sedangkan Kepemimpinan Mandiri
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memberikan Pengaruh signifikan terhadap Kinerja Bisnis UKM juga. Penelitian

ini juga membuktikan bahwa kepemimpinan mandiri adalah variabel yang paling

dominan mempengaruhi kinerja bisnis UKM di Surabaya, Indonesia.


