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Motto:

Bacalah, dan Tuhanmulah Yang Maha Pemurah; yang
mengajar (manusia} dengan perantaraan kalam; Dia
mengajarkan kepada manusia apa yang tidak diketahuinya
(AlQur-an, Al-’Alaq:3-5)
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RINGKASAN

Studi ini menganalisis pengembangan sumberdava
manusia, pengaruhnya terhadap kinerja dan imbalan dosen

perguruan tinggi swasta pada Kopertis Wilayah VII Jawa

Timur.

Model kajian pada- studi ini dibentuk atas dasar
akumulasi teori dari Teori Harapan Nadler & Lawler III
vyang dikembangkan oleh Feldman (1988:119), model dari
Imbalan Individual Gibson (1984: 527), Interaksi faktor-
faktor yang mempengaruhi Motivasi, adaptasi dari Porter & i
Miles (1974:547), serta hasilrpenelitian-Fortunato (1981).

Model kajian ini meliputi enam konsep, vang terdiri
dari 14 wvariabel, vyaitu variabel—variabel Karakteristik

Individu, Karakteristik = Pekerjaan, Karakteristik

Organisasi, Pendidikan & Latihan, Pengalaman Kerja, Jam
Kerja, Kapasitas Kerja, Kemampuan Pengetahuan, Kemampuan
Keterampilan, Kemampuan Sikap, Dharma Pehdidikan/
Pengajaran, Dharma Penelitian, Dharma Pengabdian Kepada
Masyarakat dan Imbalan Ekstrinsik.

Berdasarkan teori vyang ada, pada penelitian ini
diajukan 8 hipotesis; hipotesis nomor 1 sampai dengan 5
diuji dengan menggunakan analisis regresi ganda; hipotesis
nomor 6 sampai dengan 8 diuji dengan analisis jalur.

Populasi dalam penelitian ini adalah bara dosen

perguruan tinggi swasta yang mempunyai masa kerja di atas
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3 tahun sebanyak 6179. Sampel diambil secara stratified
random sampling dengan' rincian, dosen wuniversitas 214

orang, dosen institut 82 orang dan dosen sekolah tinggi 64

orang. Dari jumlah 360 sampel yang diambil, 1 kuesioner
tidak kémbali dan férdapat outliers sebanyak 40 kuesioner,
sehingga total sampel yang dianalisis jalur sebanyak 319
atau 5,16% dari populasi.

Data primer untuk kebutubhan analisis. deskriptif,
pengujian hipoteéis dan model, digunakan alat kuesioner

‘berskala 5 dari Likert. Hasil uji ststistik terhadap 8

hipotesis yang diajukan pada studi ini menunjukkan bahwa 7
hipotesis (ﬁa) diterima, karena secara Dbersama-sama
variabel-variabel bebas pada masing-masing hipotesis
berpengaruh secara signifikan terhadap variabel
tergantungnya. Sedangkan satu hipotesis (Ha) ditolak,
karena variabel-variabel bebas pada hipotesis ini secara
bersama-sama tidak  berpengaruh signifikan terhadap
variabel tergantungnya. Walaupun satu hipotesis (Ha)
ditolak, namun tidak sampai merubah kerangka konseptual
dan model kajian yang diajukan. Hanya dari beberapa konsep
pada model kajian vyang diajukan, mengalami penyusutan

beberapa variabelnya.
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ABSTRACT

Normally every lecturer works with motive to gain
rewards. The kind and size of the rewards that thgy'wish
will depend very much on their performance. This study-
entitled “Human Resources Development, The Effect For The
Performance And Rewards”, has done by two analysis
approach. Multiple regression analysis will be used to
test the development characteristic’s effect against the
effort and development shape for the ability; path
analysis to test the effort’s effects, ability and
performance for the rewards.

This study found that the organization characteristic
have a dominant effect with lecturer’s effort and the work
experience have a dominant effect with the ability. As a
whole this study may support the proposed conceptual
model, although there are elimination for some variables
in several concepts but it does not change the previous

concept of model.
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BAB I

PENDAHULUAN

1. Latar Belakang

Dalam pendekatan ekonomi mikro, sumberdaya manusia
mempunyal peranan yang sangat penting dalam interaksinya
dengan faktor modal, material, metode dan mesin. Manusia
merupakan faktor utama vang dapat menentukan kuantitas
dan kualitas produk. Untuk menproduk suatu barang, dengan
béntuan modal, manusia mengolah material melalui suatu
sistem dengan memakai metode dan peralatan mesin. Kare-
nanya, untuk 1lebih meningkatkaﬁ produksi diperlukan
Pengembangan sumberdaya manusia. Snyder (1980:431) menge-
mukakan bahwa manusia merupakan sumberdaya yang paling

-

bernilai, dan ilmu perilaku menyiapkan banyak teknik dan

program yang dapat menuntun pemanfaatan sumberdaya manu-
sia secara lebih efektif. Dewasa ini banyak ilmu perilaku
populer yang berorientasi pada pengembangan sumbefdaya
manusia.

Menurut Budiman (1986:77-95), kebijaksanaan pengem-
bangan sumberdaya manusia yang dilaksanakan oleh manajer
Indonesia diwarnai oleh sifat atau ciri-ciri budayanya

sebagai akibat dari sifat dasar corak manajemen Indonesia

1
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yang paternalistik. Hubungan famili dan 1lain-lain masih
sering mendominasi setiap kegiatan mereka. Akibatnya, ke-
bijaksanaan dalam penarikan dan pengembangan sﬁmberdaya
manusia masih sering menggunakan sistem koneksi atau fa-
mili. Na.mun. kondisi ini tidak berlaku bagi manajer pe-
rusahaan-perusahaan asing yang—ada di Indonesia. Mereka
lebih banyak memberikan kesempatan kepada karyawannya un-
tuk menjalani latihan. ' ---
Pengembangan sumberdaya manusia adalah proses trans-
formasi potensi manusia menjadi kekuatan efektif untuk
mencapai tujuan tertentu (Himpunan Referen.si Departemen
Tenaga Kerja Republik Indonesia, Kelompok I, 1985:2).

Menurut Werther & Davis (1986:245-251), pengembangan sum-—

berdaya manusia adalah aspek yang semakin penting dalam
organisasi. Pengembangan sumberdaya manusia menyiapkan
individu untuk bertanggung jawab terhadap pekerjaannya di
masa yang akan datang. Pada saat yang sama, ia mérupakan
suatu cara yang efektif untuk menghadapi beberapa  tan-
tangan yang mnmencakup keusangan kary:;xwan, perubahan-per—
ubahan sosioteknis dan perpuﬁaran tenaga kerja. Melalui:
pengembangan karyawan yang ada, akan berkurang ketergan-
tungan perusahaan pada penarj.kan karyawan baru. Nadler

(1990:1.3) mendefinisikan pengembangan sumberdaya manusia

DISERTASI PENGEMBANGAN SUMBERDAYA MANUSIA BAMBANG SWASTO S




IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

sebagai pengalaman belajar yang diorganisir pada periode
waktu tertentu untuk menentukan kemungkinan perubahan
kinerja, atau secara umum meningkatkan kemampﬁan indi-~
vidu. Selanjutnya Nadler (1990:1.24-1.26) menyatakan bah-
wa pengembangan itu direncanakan untuk membantu para in-
dividu meningkat, dengan melalui belajar secara umum. Ini
berkaitan dengan organisasi maupun individu. Berkaitan
dengan individu, darir pengembangan sumber daya manusia
itu diharapkan adanya perkembangan dan perubahan kinerja
mereka dalam periode waktu tertentu.

Dalam Garis-Garis Besar Haluan Negara (GBHN, 1988:
39) dinyatakan bahwa pengembangan sumberdaya manusia
perlu diselenggarakan secara menyeluruh, terarah dan ter-
padu di berbagai bidang yang mencakup terutama kesehatan,
perbaikan gizi, pendidikan dan latihan serta penyediaan
lapangan kerja. Perguruan tinggi merupakan salah satu
lembaga yang menyelenggarakan pengembangan sumber daya

manusia di bidang pendidikan. Sebagai satuan pendidikan

yang menyelenggarakan pendidikan tinggi, pengembangan

sumberdaya manusia sangat diperlukan di perguruan tingqgi.
Menurut Ndraha (1988:42-43), perguruan tinggi adalah pola
proses interaksi belajar mengajar sehari-hari yang teror-

ganisasikan secara khusus sebagai bagian atau komponen
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sistem belajar mengajar secara keseluruhan di dalam ma-
syarakat. Dalam proses interaksi belajar mengajar atau
proses pendidikan di perguruan tinggl terdapat tiga fak-
tor yang terkait, yaitu faktor mahasiswa baru yang diter-
ima, faktor masukar instrumental, dan faktor tridharma
perguruan tinggi (Lihat Skema I.1.)

Mahasiswa baru dipandang sebagai bahan baku {(masuk-
an) dalam proses pendidikan diharapkan mempunyai kualifi-
kasi yang baik dan bersifat homogen, dalam arti tingkat
kualitas antar mahasiswa baru yang diterima tidak jauh
berbeda; oleh karena itu diperlukan sistem seleksi masuk
perguruan tinggi agar memperoleh kemampuan awal calon ma-
hasiswa yang relatif sama. Sedangkan masukan instrumental
berupa dosen, tenaga administratif, kurikulum, metode
mengajar, prasarana dan sarana seperti gedung, ruang
kuliah serta peralatan-peralatan yang siap pakai diperlu-
kan guna kelancaran proses pendidikan. Hasil akhir (ke-
luaran) proses pendidikan yaitu tridharma perguruan ting-
gi. Salah satu dharmanya, pendidikan/pengajaran, mehgha—
silkan lulusan yang diharapkan mempunyai nilai tambah

manusiawi sesuai dengan kebutuhan masvarakat.
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MASUEAN — PROSES PENDIDIKAN —_— EELUARRAN
Mahasiswa Tridharma
Baru

|

MASUEKAN INSTRUMENTAL:

1. Manusia
Tenaga pengajar {(Dosen)
Tenaga administratif
2. Metoda
Kurikulum
Metoda mengajar
3. Meterial
Prasarana
Sarana

Skema I.1. PROSES PENDIDIKAN PADA PERGURUAN TINGGI
Sumber : Sintesis Utome (1989: 2), Ndraha (1988: 44) dan PP
30 tahun 1990

Menurut Poerwowidagdo (1988:2-3) tridharma perguruan
tinggi merupakan penjabaran dari fungsi mencerdaskan ke-
hidupan bangsa pada tingkat pendidikan tinggi. Dilihat
dari obyeknya, vyaitu 'anak didik"', pendidikan/pengajaran
berfungsi memberikan bekal keilmuan kepada anak didik da-
lam bentuk teori-teori dan sikap ilmiah melalui proses
belajar mengajar. Penelitian memberikan bekal kemampuan
anak didik‘ dalam mengamati dan usaha menjawab secara
ilmiah fenomena masyarakat dan fenomena alam. Pengabdian
kepada masyarakat memberikan bekal kemampuan anak didik

dalam beradaptasi dengan masyarakat dalam proses pem—
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bangunan bangsa. Juga dikatakan oleh Notodihardjo (1981:
191-195), bahwa pendidikan tinggi dapat dipandang sebagai
suatu cara yang harus ditempuh untuk mendapaikan peker-
jaan yang memadai di masyarakat, oleh karenanya diharap-
kan agar pendidikan tinggi benar-benar merupakan per-
siapan yang sebaik-baiknya bagi lulusannya untuk dapat
bekerja dengan baik di masyarakat dan agar derajat ke-
puasan masyarakat terhadap pendidikan tinggi yang diang-
gap cukup baik dapat ditingkatkan lagi atau setidak-
tidaknya dipertahankan maka perlulah perguruan tinggi se-
lalu dipelihara atau bahkan ditingkatkan kualitasnya. Ti-
laar (1992: 196), mengatakan bahwa program-program studi
perlu diatur agar outputnya sesuai dengan kebutuhan
masyarakat. Selain itu mutu pendidikan terus ditingkatkan
antara lain dengan meningkatkan kualifikasi tenaga dosen,
sarana dan prasarana belajar yang memadai.

Perguruan tinggi dapat dianalogkan sebagai suatu
proses produksi. Sebagai proses produksi perguruan tinggi
adalah semacam perusahaan, di mana'ﬁahasiswa baru dipan-
dang sebagai bahan bakunya dan lulusan sebagai hasil pro-
duksinya. Hasil produksi perguruan tinggi lebih kompleks
dibandingkan dengan perusahaan industri. Hal ini di-

karenakan hasil produksi perquruan tinggi adalah sumber-
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daya manusia yang terdidik, di samping hasil-hasil dari
dharma penelitian dan pengabdian kepada masyarakat. Ini
sejalan dengan pernyataan Gibson (1964: 312), bahwa pro-
duksi dan distribusi ilmu pengetahuan telah menjadi pe-
rusahaan terbesar dalam jangka panjang di Amerika. Pada .
masyarakat yang berjuang untuk survive hal ini mungkin
benar, sebab unsur utama kekuvasaan dewasa ini adalah pe-
nguasaan ilmu pengetahuan, dan ia adalah hasil dari
proses pendidikan. Dengan angka-angka Gibson (1964: 312-
314) menunjukkan bahwa produksi dan distribusi ilmu
pengetahuan di Amerika telah berkembang menjadi perusa-
haan terbesar.

Walaupun perguruan tinggi bukan perusahaan vyang
berorientasi profit making namun ia Jjuga bukan badan
amal. Oleh karena itu pergguruan tinggi harus dikelola
seefisien mungkin, dengan memperhatikan manajemen bisnis
atau profesional. Dari segi pertanggqung-jawaban éosial
pengelolaan secara profesional sémakin penting, lebih-
lebih jika perguruan tinggi vyang bersangkut_an dalam hal
keuangan sedikit banyak bergantung pada masyarakat. Di
dalam Undang-undang Nomor 2 Tahun 1989 tentang Sistem
Pendidikan Nasional disebutkan bahwa masyarakat sebagai

mitra pemerintah memperoleh kesempatan vang yang seluas-.
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luasnya untuk berperan serta dalam penyelenggaraan pen-
didikan nasional, dalam arti: (1) boleh menyelenggarakan
pendidikan sesuai dengan ketentuan vang diatur dalam un-
dang-undang dan peraturan pelaksanaannya, dan (2) berke-
dudukan sama dalam sistem pendidikén nasional.

Perguruan tinégi yang diselenggarakan oleh masya-—
rakat merupakan perguruan tinggi swasta. Garis-Garis Be-
sar Haluan Negara (1988:69), dengan jelas memberi tempat
partisipasi masyarakat dalam penyelenggaraan pendidikan:
Perquruan Swasta sebagai bagian dari sistem pendidikan
nasional perlu terus didorong untuk meningkatkan pertum-
buhan, peranan dan tanggung jawab serta mutu pendidikan—
nya dengan tetap mengindahkan ciri-ciri khas perguruan
swasta yang bersangkutan serta syarat-syarat pendidikan
secara umum. Tilaar {1992:83) mengungkapkan bahwa tujuan
yang ingin dicapai dalam sektor pendidikan khususnya da-
lam perguruan tinggi adalah untuk meningkatkan daya pe-
nalaran para mahasiswa, penguasaan ilmu pengetahuan dan
teknologi serta bertanggung jawab atas masa depan bangsa
dan negara, tidak terlepas dari kemitraan perguruaﬂ
tinggi swasta sebagai bagian dari pendidikan nasional.
Pemerintah tidak mungkin meningkatkan mutu pendidikan

tinggi nasional tanpa ikut sertanya perguruan tinggi
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swasta. Selanjutnya Tilaar (1992:83-84) mengatakan, bahwa_
dalam pengelolaan kelembagaan, perquruan tinggi swasta
selangkah lebih maju daripada mitranya perguruan tinggi
negeri. Selama ini perguruan tinggi negeri sangat bergan-
tung pada bérbagai perundangan dan peraturan yang menye-—
babkan lembaga tersebut terbatas ruang geraknya dan sa-
ngat bergantung kepada sumber-sumber pemerintah.

Berdasarkan sintesis Direktori Perguruan Tinggi
Swasta di Indonesia tahun 1993 dan Direktori PTS Kopertis
Wilayah VII tahun 1995, jumlah perguruan tinggi swasta
yang menghasilkan sarjana sebanyak 691 buah. Ini jauh-le—
bih banyak bila dibandingkan dengan perguruan tinggi
negeri yang hanya 89 buah. Jumlah mahasiswa keseluruhan
pada tahur, 1990/1991 berdasarkan Direktori Perguruan
Tinggi Swasta di Indonesia tahun 1990, untuk perguruan
tinggi swasta tercatat 1.075.433 érang, sedangkan pada
perguruan tinggi negeri 539.249 orang mahasiswa.

Jawa VPos (31 Juli 1994) memberitakan bahwa .dari
419.747 peserta UMPTN 1994 yang diterima hanya 14, 88%;
sisanya (lebih dari 85%), apabila membutuhkan pendidikaﬁ
tinggi mereka akan masuk ke Perguruan tinggi Swasta. Me-
nurut Prof.Dr. Soesmalijah Soewondo (Jawa Eos, 31 Juli

1994), peSerta UMPTN mulai tahun 1991 sampai tahun 1994
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terus mengalami penurunan kuantitas, yaitu: tahun 1991,
479.709 peserta; tahun 1992, 436.517 peserta; tahun 1993,

422.696 peserta; tahun 1994, 419.747 peserta. Penurunan

peserta UMPTN ini menunjukkan adanya kecenderungan bahwa

lulusan SLTA sudah tidak menganggap PTN merupakan satu-

satunya perguruar tinggi yang dipilih.

Dari wuraian di atas tampaknya perguruan tinggi
swasta mempunyai peluang cukup besar dalam memberikan
kontribusi pendidikan kepada masyarakat, karena di sam-
ping dapat menampung mahasiswa dalam jumlah yang jauh le-
bih besar dibandingkan dengan mitranya perguruan tinggi
negeri, juga memberikan andil lulusan lebih banyak. Oleh
karena itu perguruan tinggi swasta perlu lebih mendapat
perhatian, baik untuk kelangsungan hidupnya maupun per-—
kembangannya. Apabila ditinjau dari segl keluaran, di
samping kuantitas lulusan, dari proses pendidikan ‘di per-
guruan tinggi swasta juga diharapkan ada nilai tambah
manusiawi yang diperoleh mahasiswa yang bersangkutan.

Salah satu faktor yang mempengaruhi kelancaran pro-
ses pendidikan adalah masukan instrumental, terutama
dosen. Dalam PP 30 tahun 1990 dinyatakan, dosen adalah
tenaga pendidik pada perguruan tinggi yang khusus diang-

kat dengan tujuan utama mengajar. Sonhadji (1990:1), yang
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melihat misi pokok perguruan tinggi adalah mengembangkan,v
mengalihkan dan menerapkan pengetahuan melalui pengamalan
tridharma, menempatkan dosen sebagai sumberdaya manusia
yang utama. ﬁal ini berdasarkan kenyataan bahwa dosen me-
miliki kemampuan intelektual, profesional, pribadi dan
sosial. Oleh karena itu, setiap pembuatan keputusan yang
menyangkut misi perguruan tinggi harus sepenuhnya meli-
batkan dosen. Di samping sebagai pengajar, dosen juga se-
bagai peneliti dan penyebar informasi. Bahkan Sonhadji
(1390:2), mengutip seorang profesor psikologi, mengatakan
bahwa profesional dalam kampus terdiri dari dua arah:
nmengajar adalah penting, tetapi penelitian dan publikasi
lebih penting. Hal ini merupakan peringatan bagi dosen
bahwa tugas mereka bukan hanya mengajar, tetapi juga me-
neliti dan menulis; Reputasi dosen tidak hanya dinilai
dari prestasi mengajar saja, tetapi juga reputasi sko-
larnya, seperti pe-nyajian makalah dalam seminar-seminar,
penulisan artikel dalam jurnal-jurnal ilmiah dan penyusu-
nan buku~buku yang berbobot. Kemampuan dosen dalam ber-
pikir logis dan kritis, menguasai prinsip-prinsip peneli¥
tiah serta mampu melaksanakan dan mengkomunikasikan ha-

sil-hasil penelitian menyebabkan dosen selalu tanggap
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terhadap perkembangan ilmu, teknologi, sosial dan budaya
di sekitarnya.

Dirjen Dikti (1989:9-11) menyatakan bkahwa parguruan
tinggi merupakan. perangkat pembangunan, sehingga dosen
sebagai warga akademik harus mendukung pelaksanaan pe-
ngabdian pada masyarakat. Tanpa keikutsertaaan dosen,
perguruan tinggi praktis tidak dapat menunaikan tugas
pengabdian kepada masyarakat. Menurut McKeachie (1988?6-
7), suatu aspek budaya setempat untuk pengajar baru, ada-
lah penentuan peranan yang tepat sebagai anggota fakul-
tas. Dalam banyak universitas sebagai misal, ketentuan
formal kriteria untuk promosi adalah pemberian bobot yang
sama antara penelitian dan pengajaran. Dalam Peraturan
Pemerintah Nomor 5 Tahun 1980 disebutkan bahwa tugas pe-
ngajar perguruan tinggi, yaitu melaksanakan pendidikan/
pengajaran, penelitian, dan pengabdian kepada masyarakat
sesual dengan bidang keahliannya/ilmunya.

Mehgingat pentingnya peranan perguruan tinggi swasta
dalam berperan serta menyelenggarakan pendidikan nasional
maka perlulah kiranya dilakukan penelaahan secara menda-—
lam tentang pengembéngan sumberdaya manusia yang ada di
perguruan tinggi tersebut, khususnya ' para dosennvya.

Pengembangan sumberdaya manusia atau pengembangan karier

MILIK
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individu menurut Werther (1935:2694270) dimulai dari
karakteristik individu, sehingga masing-masing bertang-
gung jawab atas pengembangan kariernya. Kegiatan paling
penting untuk melihat pengembangan karier individu adalah
kinerja yang baik. Karakteristik pekerjaan dan organisasi
juga sangat menentukan pengembangan karier individu, mis-
alnya gaya kepemimpinan yang kurang mendorong bawahan,
hubungan antar karyawan yang kurang baik dan kondisi
kerja yang kurang memungkinkan akan sangat menentukan
kurangnya pengembangan sumberdaya manusia yang ada.
Pengembangan sumberdaya manusia dalam bentuk formal di-
lakukan melalui pendidikan dan latihan sedangkan dalam
bentuk informal terlihat dari pengalaman kerja individu.
Kenyataan yang ada pada perguruan tinggi swasta di
Kopertis Wilayah VII menunjukkan bahwa dari 1.446 dosen
tetap yvang dipekerjakan (DPK), 1.372 orang (94,88%) masih
berpendidikan S1, sedangkan yang berpendidikan S3 hanya 4
orang (0,28 %), yang berpangkat asisten ahli dan asjisten
ahli madya sebanyak 1020 orang (70,54%), lektor muda dan
lektor madya sebesar 386 orang (26,69%), dan sisanya 46
orang (2,77%) berpangkat lektor ke atas. Untuk kenaikan
pangkat ke jenjang yang lebih tinggi dosen disyaratkan

memiliki sejumlah angka kredit tertentu vang berasal dari
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hasil kinerja mereka, yang mencakup tiga unsur kegiatan_
utama: pendidikan/pengajaran, penelitian, dan pengabdian
kepada masyarakat |

Keadaan yang kontradiktif ini, di satu pihak peranan
dosen sangat penting dalam penyelenggafaan‘ pendidikan .
tinggi dan di 1lain pihak tingkat pendidikan dan ke-
pangkatan mereka relatif masih rendah, menimbulkan per-
tanyaan pada penulis, bagaimanakah pengembangan sumber-
daya manusia vang ada, dalam arti apakah karakteristik
individu dosen, karakteristik pekerjaan, dan karakteris-
tik organisasi menentukan pengembangan karier mereka, ba-
gaimana bentuk pengembangan sumber daya manusia yang ada
serta apa pengaruhnya terhadap kinerja dan imbalan yang
mereka terima?.

Berangkat dari berbagai latar belakang tersebut, pe-
nulis memilih judul studi: PENGEMBANGAN SUMBERDAYA. MANU-
SIA, PENGARUHNYA TERHADAP KINERJA DAN IMBALAN (Suatu ka-
jian terhadap dosen perguruan tinggi swasta pada Kopertis
Wilayah VII Jawa Timur). Alasan pemilihan daerah Kopertis
Wilayah VII Jawa Timur sebagai obyek kajian adalah:
1)'Dari 691 Perguruan Tinggi Swasta yang menghasilkan

sarjana di Indonesia, atau di Kopertis Wilayah I sam-
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pai XII, jumlah Perguruan Tinggi Swasta yang terbanyak

berada di Wilayah VII, yakni 161 buah (Tabel I.1.}.

Tabel I.1. REKAPITULASI JUMLAH PERGURUAN TINGGI SWASTA
MENURUT JENIS, DI KOPERTIS WILAYAH I-XII
{Keadaan: 31 Desember 1993)
Kopertis Wilayah
Jenis PTS | (] [} v \'/ Vi vil ' vl X X Xl XN
Liniversitas 25 12{ 3| 22]141] 15| €60 19 20 7 14 3
Institut 4 - 7 3 8 6 15 3 2 1 1 -
Sek. Tinggi 47 | 221 53 | 48 § 11 3 86 17 55 28 21 11
Jumiah 76 | 34 1 91 { 73] 30t 24 | 161 39 77 36 35 14

Sumber: Adaptasi Sintesis Direktori Perguruan Tinggi Swasta di Indo-
nesia, 1993 dan Direktori PTS5 Kopertis VII, 1895

2} Dari sebanyak 161 Perguruan Tinggi Swasta buah yang

berada di Kopertis Wilayah VII Jawa Timur, tertampung

tenaga dosen tetap sebanyak 8.581 orang dengan perin-

cian, dosen yayasan sebanyak 7.135 orang dan dosen

Kopertis vyang dipekerjakan (DPK) 1.446 orang, serta

jumlah mahasiswa sebanyak 251.550 orang (Tabel I.2.).

Tabel I.2. JUMLAH MBHASISWA & TENAGA DOSEN KOPERTIS

WILAYAH VII JAWA TIMUR

(Keadaan Akhir Maret 1995)
Jenis PTS Jumiah Tenaga Dosen

Mahasiswa Yayasan DPK Jumilah

Universitas 163.788 4.167 905 5.072
Institut 47.045 1.714 269 1.983
Sek Tinggi 40.717 1.254 272 1.526
Jumiah 251.550 7.135 1.446 8.581

Sumber:

Adaptasi Sintesis Laporan Tengah Tahunan Kopertis Wilayah

VII, 1995 dan hasil wawancara pada bulan Agustus 1995 de-—

ngan Sub Bagian Akreditasi & Publikasi Kantor Kopertis
Wilayah VITI di Surabaya
Keterangan: DPK = Dosen Kopertis yang dipekerjakan di PTS
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3) Perguruan Tinggi Swasta di Kopertis Wilayah VII, ter-
sebar pada 29 lokasi, dengan sebaran 60 Universitas,15
Institut, dan 86 Sekolah Tinggi (Tabel I.3.).

Tabel I.3. PERGURUAN TINGGI SWASTA DI KOPERTIS WILAYRH

VII JAWA TIMUR, BERDASARKAN LOKASI
{keadaan sampai dengan Maret 1995)

No. | Lokasi PTS Universitas Institurt Sek. Tinggi Jumlah
1 Surabaya 24 4 24 52
2 Sidoarjo 1 - 5 6
3 Gresik 2 - - 2
4 Mojokerto 1 - 2 3
5 Jombang 1 - 1 2
6 Malang 8 5 16 29
7 Pasuruan 1 - 1 2
8 Probolinggo 1 - 3 4
9 Lumajang 1 - 4 5
10 | Jember 3 7 11
11 | Situbondo 1 - - 1
12 | Bondowoso 1 - - 1
13 | Banyuwangi 1 1 1 3
14 | Kediri 3 1 1 5
15 | Biitar - - 2 2
16 | Tulungagung 1 1 - 2
17 | Nganjuk - - 1 1
18 | Trenggalek - - 1 1
19 | Madiun 2 1 2 5
24 | Ponorogo 2 - 1 "3
21 | Ngawi 1 - 1 2
22 | Magetan -- - 1 1
23 | Tuban 1 1 - 2
24 | Bojonegoro 1 1 - 2
25 | Lamongan - - 5 5
26 | Bangkalan 1 - 1 2
27 | Pamekasan 1 - 1 2
28 | Sampang - - 1 1
29 | Sumenep 1 - 1 2
JUMLAH 60 15 86 161

Sumber: Adaptasi Direktori Perguruan Tinggi Swasta Kopertis Wilayah
VII Jawa Timur, 1995
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2. Perumusan Masalah

Oleh karena pentingnya peningkatan kinerja dosen
agar tercapai tujvan pendidikan tinggi sebagaimana yang
diharapkan, dan untuk menelaah lebih mendalam dosen seba-
gai faktor manusia yang tidak lepas dari sifat-sifat ke-
manusiaannya yang sangat kompleks dalam setting pendidik-
an tinggi, maka pokok masalah yang hendak dicari pemecah-
an dan jawabannya dengan penelitian ini dapat dirumuskan
sebagal berikut :

1) Apakah variabel karakteristik individu, karakteristik
pekerjaan dan karakteristik organisasi berpengaruh
terhadap jam kerja dosen? |

2) Apakah variabel karakteristik individu, karakteristik
pekerjaan dan karakteristik organisasi berpengaruh
terhadap kapasitas kerja dosen?

3) Apakah variabel pendidikan & latihan serta pengalaman
kerja berpengaruh terhadap kemampuan pengetahuan
dosen? |

4) Apakah variabel pendidikan dan latihan serta pengala-
man kerja berpengaruh terhadap kemampuan keterampilaﬁ
dosen? |

5) Apakah variabel pendidikan dan latihan serta pengalam-

an kerja berpengaruh terhadap kemampuan sikap dosen?

DISERTASI PENGEMBANGAN SUMBERDAYA MANUSIA BAMBANG SWASTO S
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6) Apakah variabel jam kerja berpengaruh terhadap kapasi-

7)

8)

DISERTASI

tas kerja; apakah jam kerja dan kapasitas kerja ber-
pengaruh terhadap kemampuan pengetahvan dosen; apakah_
jam kerja, kapasitas kerja dan kemampuan pengetahuan
berpengaruh terhadap kemampuan keterampilan dosen;
apakah jam kerja, kapasitas kerja, kemampuan pengeta-—
huan dan kemampuan keterampilan berpengaruh terhadap
kemampuan sikap dosen?

Apakah variabel jam kerja, kapasitas kerja, kemampuan
pengetahuan, kemampuan keterampilan dan kemampuan si-
kap berpengaruh terhadap dharma pendidikan/pengajaran;
apakah jam kerja, kapasitas kerja, kemampuan pengeta-
huan, kemampuan keterampilan, kemampuan sikap dan
dharma pendidikan/pengajaran berpengaruh terhadap
dharma penelitian; apakah jam kerja, kapasitas kerija,
kemampuan pengetahuan, kemampuan aketerampilan, kemam-
puan sikap, dharma pendidikan/pengajaran dan dharma
penelitian berpengaruh terhadap dharma .pengabdian
kepada masyarakat para dosen?

Apakah variabel jam kerja, kapasitas kerja, kemampuaﬁ
pengetahuan, kemampuan keterampilan, kemampuan sikap,

dharma pendidikan/pengajaran, dharma penelitian dan
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dharma pengabdian kepada masyarakat berpenga-ruh ter-

hadap imbalan ekstrinsik yang diterima dosen?

3. Tﬁjuan Studi

Berdasarkan latar belakang serta perumusan masalah

di muka, dan dengan asumsi bahwa mahasiswa baru sebagai

bahan baku dalam proses pendidikan tinggi diharapkan

‘memiliki kualifikasi yang baik dan bersifat homogen serta

masukan intrumental lainnya, seperti tenaga adminis-

tratif, kurikulum, metode mengajar, prasarana dan sarana
telah berjalan sesuai dengan fungsinya, maka studi inirbe—
rupaya -menelaah pengembangan sumberdaya manusia dari as-
pek kinerja dosen perguruan tinggi swasta.

Adapun tujuan studi yang ingin dicapai dapat diru-
muskan sebagai berikut.

1) mengetahui ada-tidaknya pengaruh variabel-variabel
karakteristik individu, karakteristik pekerjaan dan
karakteristik organisasi terhadap jam kerja dosen

2) mengetahui ada-tidaknya pengaruh variabel-variabel
kérakteristik individu, karakteristik pekerjaan dan
karakteristik organisasi terhadap kapasitas kerja

dosen.
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mengetahui ada-tidaknya pengaruh variabel-variabel
pendidikan & latihan serta pengalaman kerja terhadap
kemampuan pengetahuan dosen

mengetahui ada-tidaknya pengaruh variabel-variabel
pendidikan & latihan serta pengalaman kerja terhadap
kemampuan keterampilan dosen

mengetahui ada-tidaknya pengaruh variabel-variabel
pendidikan & latihan serta pengalaman kerja terhadap
kemampuan sikap dosen

mengetahui seberapa besar pengaruh variabel jam kerja
terhadap kapasitas kerja; pengaruh jam kerja dan ka-
pasitas kerja terhadap kemampuan pengetahuan dosen:;
pengaruh jam kerja kerja, kapasitas kerja dan kemam-
puan pengetahuan terhadap kemampuan keterampilan
dosen; pengaruh jam kerja, kapasitas kerja, kemampuan
pengetahuan, dan kemampuan keterampilan terhadap ke-
mampuan sikap dosen

mengetahui seberapa besar pengaruh variabel-variabel
jam kerja, kapasitas kerja, kemampuan pengetahuan, ke-
mampuan keterampilan, dan kemampuan sikap terhadapn
dharma pendidikan/pengajaran dosen; pengaruh Jjam
kerja, kapasitas kerja, kemampuan pengetahuan, kemam-

puan keterampilan, kemampuan sikap dan dharma pendi-
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dikan/pengajaran terhadap dharma penelitian dosen;
pengaruh jam kerja, kapasitas kerja, kemampuan penge-
tahuan, kemampuan keterampilan, kemampuan sikap, dhar-
ma pendidikan/pengajaran dan dharma penelitian ter-
Hadép dharma pengabdian kepada masyarakat para dosen
8) mengetahui seberapa besar pengaruh variabel-variabel
jam kerija, kapasitas kerjé, kemampuan pengetahuan, ke-
mampuan keterampilan, kemampuan éikap, dharma pendi-
dikan/pengajaran, aharma penelitian dan dharma pengab-
dian kepada masyarakat terhadap imbalan ekstrinsik

vang diterima dosen.
4. Manfaat Studi

Manfaat studi.ini selain untuk pényusunan disertasi
sebagai karya ilmiah akhir dalam pendidikan S3 ilmu
ekonomi/manajemen, juga diharapkan:

1) Hasil studi ini dapat memberikan gambaran kepada
para. pengelola perguruan tinggi swasta dan pihak-pihak
yang berkompeten, khususnya di lingkungan Kopertis
Wilayah VIY Jawa Timur tentang karakteristik individu,
karakteristik pekerjaan dan karaktetistik organisasi

serta pengaruhnya terhadap usaha kerja dosen; pendi-
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dikan & latihan dan péngalaman kerja serta pengaruhnya
terhadap Jjenis kemampuan dosen; pengaruh usaha kerja
terhadap jenis kemampuan dosen; pengaruh usaha kerja
dan jenis kemampuan dosen terhadap pelaksanaan trid-
harma perguruan tinggi, dan terakhir pengaruhnya ter-
hadap imbalan yang diterima dosen. Gambaran ini di-
harapkan dapat dipakai sebagai bahan informasi dalam
pengambilan keputusan untuk pengembangan sumberdaya
manusia di perguruan tinggi di masa yang akan datang

Hasil studi ini © dapat merupakan - sumbangan pemi-
kiran bagi pengembangan ilmu pengetahuan di bidang
manajemen sumberdaya manusia khususnya pengembangan

sumberdaya manusia, kinerja dan imbalan.
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BAB II

 KAJIAN PUSTAKA

Tujuan utama kajian pustaka ini ialah (1) mencoba
menyajikan hasil-hasil penelitian terdahulu yang berkait-
an dengan ekonomi pendidikan, pendidikan tinggi dan pokok
pembahasan; (2) teori-teori yang berkaitan dengan pengem-—
bangan sumberdayza manusia, kinerja dan imbalan; (3) meng-
ajukan konsep dan model kajian yang berkaitan dengan
pengembangan sumberdaya manusia, kinerja dan imbalan

dosen perguruan tinggi swasta.

1. Kajian Empirik

a. Ekonomi pendidikan

Ekonomi pendidikan mulai berkembang dan memusétkan
perhatiannya pada investasi sumberdaya manusia. Investasi.
di lakukan bukan saja dalam bidang usaha namun dapat juga
dilakukan di bidang sumberdaya manusia. Pada investasi di
bidang sumberdayé manusia yang dikorbankan adalah sejum-
lah dana dan kesempatan yang dikeluarkan untuk memperoleh

23 ~
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penghasilan selama proses investasi. Sedangkan imbalannya
adalah tingkat penghasilan yang lebih tinggi sehingga

manpu mencapai tingkat konsumsi yang lebih tinggi pula.

Investasi di bidang sumberdaya manusia ini biasa dikenal
dengan istilz;ih human capital.

Asumsi dasar teori human capital menyatakan bahwa
seseorang dapat meningkatkan penghasilannya melalui pe-
ningkatan pendidikan. Ada hubungan sebab akibat dan kore-
lasi yang tinggi antara investasi dalam pendidikan dan
tingkat perkembangan' ekonorﬁi suatu negara vyang dieks-
presikan oleh GNP perkapita (Harbison & Myers, 1969:42-
56) . Perkembangan sistem pendidikan vyang ideal searah
dengan perkembangan ekonomi yang diinginkan -(Tinbergen &
Bos;. 1969:130) . Jika variabel ekonomi berkembang dengan
rata-rata perkembangan yang konstan, ini akan mendapatkan
satu arah perkembangan variabel pendidikan yang menunjuk-
kan rata-rata perkembangan yang sama. Dalam analisisnya
Thomas (1969:277) menunjukkan bahwa penerimaan terbesar
negara-negara Amerika, Canada dan Australia, yang sangat
sibuk dalam bisnis adalah sebagai importir tenaga kerjaz
profesional. Amerika yang eksportir barang-barang phisik
ke sebagian besar dunia merupakan importir human capital

terbesar. Di sana ada anggapan kuat bahwa importir utama
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human capital akan memperoleh keuntungan nasional, walau-
pun para eksportir khususnya negara-negara yang sedang
berkerbang lebih banyak menderita Kerugian. Dalam Garis -
garis Besar Haluan Negara (GBHN, 1993:62) “human capital”
ini terlihat pada pembangunan ketenagakerjaan dalam
rangka menciptakan laparngan kerja dan mengurangipengang-
guran ' serta pengembangan sumberdaya manusia diarahkan
pada pembentukan tenaga profesional yang mandiri dan ber-
etos kerja tinggi dan produktif. Peningkatan kesadaran
akan produktifitas, efisiensi, dan etos kerja produktif,
dilaksanakan melalui berbagai kegiatan motivasi, penyu-
luhan, pendidikan dan pelatihan. Dalam kaitan ini pen-
didikan tinggi mempunyai program pendidikan yang fleksi-

bel sesuai dengan kemajuan ilmu dan teknologi.

b. Pendidikan tinggi

Sampai dengan awal Pembangunan dJangka Panjang II
(PdP II) ini, sudah banyak dilakukan studi mengenai .pen-
d%dikan tinggi. Notodihardjo (1981:176~178), menelaah (1)
pandangan dan harapan mahasiswé; telaah ini mmnunjukkaﬂ
bahwa dorongan untuk melanjutkan studi di perguruan

tinggi kebanyakan didasari oleh pertimbangan-pertimbangan

vang bersifat sosial ekonomis. Dengan kata lain studi di
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perguruan tinggi diharapkan merupakan jalan yang harus
ditempuh untuk mendapatkan pekerjaan yang memadai di

masyarakat, (2) pandangan dan harapan lulusan, yang

menunjukkan bahwa pendidikan yang diterima di perguruan
tinggi dipaﬁdang‘ sebagai sesuatu vang bermanfaat untuk
pekerjaan sekarang, dan (3) pandangan dan harapan peng-
guna lulusan, yang menunjukkan bahwa terdapat kesesuaian
medium dan tinggi antara penampilan.akademik danﬁﬁenam—
pilan kejuruan dari tenaga kerja lulusan perguruan tinggi
itu.

Poerwowidagdo (1988:34) mencoba menganalisis aspek
ekonomis institusi pendidikan tinggi. Dalam studinya ia
menitik beratkan perhatian kepada efisiensi internal ins-
titusi pendidikan dan implikasi finansial dari biaya yang
digunakan untuk pengelolaan pendidikan, serta efektivitas
pengelolaan sumberdaya institusi, dengan tetap memper-
hatikan aspek holistik dalam sistem pendidikan dan sistem
ekonomi nasional. Baldwin (1990:160-161), mengemukakan
bahwa pehelitian dan teori perilaku organisasi serta
pengembangan karier membantu menjelaskan penomena vitali--
tas fakultas. Kanter (1979:3-9), menemukan bahwa kondisi

lingkungan, terutama kesempatan untuk berkembangnya ka-

rier dan kemajuan, berhubungan dengan jumlah usaha karya-
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wan dan tingkat tanggung Jjawab pekerjaan yang mereka

rasakan. Ia membandingkan semangat kerja dengan peker-

jaan, yang meliputi perilaku perpindahan pekerja dengan

moral rendah dan produktivitas terbatas, profesionalitas
individu. |

Beberapa sarjana pendidikan tinggi baru-baru ini
menguji hubungan antara kondisi tempat kerja para dosen
dengan sikép dan perilaku fakultas (Baldwin 1990:161).
Austin and Gamson (1983:5-12), misalnya, dalam kajiannya
menyatakan bahwa faktor ekstrinsik sebagaimana beban me-
ngajar, praktel-c .administrasi, imbalan dan struktur kesem-
patan dapat berpengaruh terhadap produktivitas dan moral
fakultas. Levin (1991:242-243), dalam artikelnya mengemu-
kakan dua pendekatan teori ekonomi untuk mengembangkan
produktivitas pendidikan tinggi. Pendekatan pertama meng-
anjurkan bahwa karena pendidikan tinggi merupakan inten-
sif tenaga kerja maka perlu ditemukan jalan untuk mengu-
rangi biaya tenaga kerja. Pendekatan kedua menganjurkan,
perubahan yang cepat ke arah men_ingkatnya produktivitas
- diakibatkan oleh skope luas pengawasan yang didasarkan
atas aktivitas sumberdaya manusia dan insentif. Berdasar-

kan teori ini dianjurkan pendekatan sistematik untuk me-

ningkatkan produktivitas Yang memerlukan penjelasan tu-
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juan dan prioritas, pembuatan insentif yang tepat untuk
mencapali tujuan dan suatu sistem untuk menghasilkan in-
formasi yang menunjang pencapaian tujuan.

Perguruan tinggi merupakan lembaga penelitian, di
mana setiap' kegiatan penelitian akan memberi isyarat
bahwa inovasi, resiko dan penyelidikan terhadap pening-—
katan produktivitas merupakan bagian yang integral dari
pendidikan tinggi. Hansen & Guidugli (1990:142-150) me-
nyatakan bahwa penambahan relatif terhadap gaji mempunyai
dempak yang sama untuk fakultas dan administrator. Gaji
kecil kelihatannya lebih menguntungkan administrator,
karena adanya keuntungan posisi pekerjaan. Anggota fakul-
tas dari disiplin ilmu yang banyak diminta oleh sektor
swasta mempunyai keuntungan gaji yang lebih besar dari-
pada administrator dalam bidang vang sama. Rice and Aus-
tin (1988:50-58), membuktikan bahwa kultur organisasi,
yang mencakup variabel misi artikulasi, kepemimpinan,
kolega dan adat kebiasaan dapat memberikan kontribusi

terhadap moral fakultas. Siswohartono (1992:4-8) menga-

takan kultur organisasi UHN terbentuk dari beberapa fak-

tor, yaitu kultur setempat, para pribadi yang membentuk
kelompok-kelompok primordial, peristiwa-peristiwa sejarah -

yang bersifat nasional, serta peraturan atau kebijak-
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sanaan Vpemerintah, misalnya kekurang-jelasan petunjuk
pelaksanaan peraturan. Xultur organisasi ﬁHN yang kurang
memperhatikan nilai-nilai akademik tidak akan nwndukuhg'
efektifitas dan efisinesi pencapaian misi UHN sebagai
misi lembaga-pendidikan tinggi.

Fakta yang ada menunjukkan bahwa bermacam-macam fak-
tor lingkungan mempunyai hubungan dengan vitalitas pro-
fesor baik secara individu maupun secara kelompok
(Baldwin, 1990:170-175). Secara dinamis terdapat in-
teraksi nyata tiga kekuatan, yaitu (1) kinerja, yakni
tindakan-tindakan atau pelaksanaan tugas yang dapat diu-
kur, (2) kapasitas, yaitu kemampuan yang tersembunyi atau

cadangan keterampilén, juga penyesuaian jalan untuk
menanggapi rangsangan lingkungan atau informasi, dan f3)
lingkungan, yang merupakan élemen—elemen di luar kontrol
organisasi walaupun mempengaruhi fungsinya ({Seymour,
189:304). Interaksi nyata antara kinerja dan kapasitas
dalam menanggapi kekuatan lingkungan menunjukﬁan hubungan
. positif, di mana kinerja mempergunakan sumberdaya inter-
nal (kapasitas) yvang sebaliknya mémperkuat dan meningkat—:

kan kinerja. Kekuatan lingkungan berkenaan dengan insen-

tif, kondisi struktur yang menguntungkan yang me-

nungkinkan rangsangan secaré tetap. Wangphanich (1986:44
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& 118) mencoba melihat pengaruh umur, pengalaman kerja
dan gaji dosen tehadap kepuasan kerja mereka. Dalam stu-
dinya terlihat bahwa dosen dengan umur, pengalaman kerja
dan gaji vang tinggi menunjukkan tingkat kepuasan yang
lebih tinggi.

Dari berbagai studi yang berkaitan dengan pendidikan
tinggi, sampai saat ini belum pernah dijumpai suatu studi
yang secara khusus mengamati pengaruh pehgembangan sum—
berdaya manusia terhadap kinerja dan imbalan dosen di

Perguruan Tinggi Swasta.

c. Pokok pembahasan

Seperti telah diuraikan pada latar belakang, pengem-
bangan sumberdaya manusia ditentukan oleh karakteristik
individu, karakteristik pekerjaan, karakteristik organi-
sasi, dan bentuk pendidikan & latihan serta pengalaman
kerja. Karakteristik individu, karakteristik pekerjaan
dan karakteristik organisasi berpengaruh pada jam kerja
dan kapasitas kerja dosen, sedangkan pendidikan & latihan
serta pengalaman kerja berpengaruh pada kemampuan penge-—
tahuan, kemampuan keterampilan dan kemampuan sikap.

Besarnya jam kerja dan kapasitas kerja, serta per-

ubahan kemampuan pengetahuan, keterampilan dan sikap
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merupakan tolok ukur adanya pengembangan sumberdaya
manusia pada suatu organisasi. Dengan pengembangan indi-
vidu maka diharapkan kinerja mereka akan naik dan imbalan

yang mereka peroleh akan meningkat. Kajian empirik ini

akan mengungkapkan hasil-hasil penelitian dan review

penelitian yang berkaitan dengan pokok bahasan.

Karakteristik individu, karakteristik pekerjaan dan ka-
rakteristik organisasi.

Menurut London (1983:620}) motivasi karier adalah
konsep yang multidimensional. Komponen-komponennya mneli-
puti kafakteristik individu, hal-hal yang berkaitan de-
ngan keputusan, perilaku karier, dan kondisi situasi.yang
melingkungi. Dimensi karakteristik individu mencakup je-
nis kebutuhan, minat dan kepribadian yang kemungkinan be-
sar berkaitan dengan karier seseorang. Dimensi lingkungan
kerja seseorang, yang mungkin penting untuk motivasi ka-
rier, meliputi kebijaksanaan dan prosedur staffing, .gava
kepemimpinan, disain pekerjaan, kerjasama kelompok, pro-
gram pengembangan karier dan sistem kompensasi. Sedangkaﬁ

keputusan dan périlaku karier merupakan rangkaian karak-

teristik individu dan situasional yang meliputi pembang-—

kit alternatif tindakan mencari informasi, mengevaluasi
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informasi, menetapkan tujuan, membuat keputusan dari
berbagai cara yang ada, dan melaksanakan keputusan.

Mathieu (1992:828) menghubungkan karakteristik indi-

vidu dan situasional untuk mengukur efektivitas latihan.
Model hubungan individu dan situasional terhadap latihan
individu dikaitkan dengan motivasi dan efektivitas latih-
an didasarkan atas instrumen valensifteori harapan yang
? dikembangkan. Dalam penelitiannya ditemukan bahwa peren-
canaan karier peserta latihan mempunyai korelasi positif
f terhadap motivasi latihan dosen.

Menurut Stoner (1986:426-427) salah satu item karak-
teristik 1lingkungan keria adalah kultur organisasi.
Nadler (1986:264) mendefinisikan kultur sebagai kebiasaan
dan budaya yang dikembangkan orang untuk mengatasi pe-
rubahan. Suatu kultur dimanifestasikan ke dalam tingkah
laku yang dapat diamati. Kultur tidak berada dalam fikir-
an seseorang tetapi dalam tindakan nyata. Tetapi tidak
juga berarti bahwa semua tingkah laku orang yang ada da-
lam organisasi merupakan kultur. Suatu kultur akan mewar-
nai cara bertindak para karyawan dalam aktivitasnya se—
hari-hari. Organisasi yang teliah mempunyai norma yang

kuat akan mempendaruhi setiap tindakan karyawan, dan akan
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menjadikan setiap anggotanya sadar tentang apa yang harus_
diperbuat ketika mereka berada di bidang pekerjaannya.
Pembaharuan kultur organisasi dalam perwujudannya
dapat dilakukan melalui elemen-elemen kultur, antara
lain: (1) keﬁahlawanan yang merupakan figur karyawan men-
jaci teladan karena prestasi kerjanya, ide-ide inovatif-
nya, kreativitasnya, dan kebilasaan yang menyukai bekerja
keras; (2} upacara seremonial dan ritual, yaitu suatu
pemberian penghargaan kepada karyawan vyang berprestasi
pada setiap momen-momen tertentu yang dihadiri oleh semua
anggota organisasi, dapat menumbuhkan kultur yang sehat;
(3) jaringan komunikasi dengan pendahulu, yang dépat di-
wujudkan dalam berbagai aktivitas, misalnya mengundang
bekas pimpinan organisasi yang pernah berprestasi untuk
memberikan ceramah tentang berbagai usaha dan keberhasi-
lan usahanya dalam memajukan organisasi. Mathieu (1892:
831) mengajukan konsep bahwa individu yang mempunyai
keterlibatan tinggi dalam pekerjaan akan menilai 1mpalan
suatu pekerjaan dikaitkan dengan latihan yang baik. Dari
hasil penelitiannya, ditemukan ada hubungan positif an-
tara keterlibatan dalam pekerjaan dan valensi terhadap
motivasi latihan. Individu yang mempunyai tingkat pilihan

tinggi menunjukkan tingkat kepuasan yang lebih besar ter-
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hadap program latihan, motivasi yang 1lebih tinggi untuk
belajar, lebih bereaksi positif dan mempunyal kinerja
yang lebih baik daripada yang mempunyai tingkat pilihan
kriteria latihan yang rendah.

Persersi lingkungan kerja juga berhubungan dengan
motivasi peserta latihan untuk belajar. Individu vyang
mempunyai tingkat perencanaan karier dan keterlibatan
pekerjaan yvang tinggi juga akan mempunyai motivasi latih-
an yang tinggi. Individu dengan tujuan karier tinggi ti-
dak menilai disain latihan untuk meningkatkan keterampil-
an vang terutama berkaitan dengan pekerjaan sekarang. Pe-
serta latihan dengan rencana karier tinggi tidak merasa
bahwa program koreksi sebagai instrumen dalam menghasil-
kan nilai imbalan tinggi. Nimran (1989:51-69) mencoba
mengkaitkan karakteristik kantor dan perbedaan individual
dengan pengalaman ruang kerja, peranan stres dan ling-
kungan pembuat stres serta hubungan interpersonal. Karak-
teristik kantor mgliputi keterbukaan kantor (office open-
ness), pembagian ruangan kantor dan jumlah orang dalam
suatu ruangan, sedangkan perbedaan individu meliputi masa
kerja, tingkat jabatan dan pola perilaku tipe A. Penga-
laman ruang kerja meliputi keleluasaan pribadi dan ggng—

guan, peranan stres meliputi peranan kemenduaan dan pera-
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nan konflik, lingkungan pembuat stres meliputi pembuat
stres yang terbesar, bawahan pembuat stres dan pembuat
stres fisik. Hubungan interpersonal meliputi tingkat per-
hatian, hubungan sosial dan tempat mendengarkan.
Penelifian. Nimran (1989:103-147) menunjukkan bahwa
karakteristik kantor mempunyai pengaruh lebih signifik@n
terhadap persepsi keleluasaan pribadi dan gangguan dari
pada faktor perbedaan individual. Aspék penting pengalam-
an ruang kerja adalah keleluasaan pribadi yang meliputi
pengawasan ketat terhadap seseorang atau kelompok orang.
Keterbukaan kantor mempunyai hubungan ﬁegatif dengan pem-
buat stres utama; hubungan antara keterbukaan kantor dan
bawahan pembuat stres dalam arah prediksi adalah tidak
signifikan; fisik pembuat stres mempunyai hubungan posi-
tif dengan juhlah orang dalam suatu ruang; pola perilaku
tipe A mempunyai hubungan positif terhadap peranan kon-
flik, mengingat hubungan antara pola perilaku tipe A dan
pPeranan kemenduazan konsisten dengan arah prediksi; #isik
pembuat sfres mempunyai hubungan negatif te}hadap kele-
luasaan pribadi dan mempunyai hubungan positif terhadap’
gangguan, demikian juga fisik pembuat stres juga mempu-
nyai hubungan positif dengan pembuat stres utama dan

bawahan pembuat stres.
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Becherer dkk, (1982:125-135) mengemukakan model karakte-

ristik 'pekerjaan. Dasar pendekatan karakteristik peker-
jaan adalah motivasi, kepuasan, dan kinerja yang dipan-
dang sebagai fungsi utama desain tugas. Secara lebih
khusus model ini mengidentifikasi lima dimensi inti pe-
kerjaan ‘yang mempengaruhi keadaan psikologis seseorang,
yaitu variasi kecakapan, identifikasi tugas, signifikansi
tugas, otonomi dan umpan balik. Variasi kecakapan meru-
pakan berbagai tingkat pekerjaan yang menuntut macam-
macam aktivitas yang berbeda, membutuhkan sejumlah ke-
cakapan dan bakat yang berbeda; identifikasi tugas meru-
pakan tingkat pekerjaan yang membutuhkan aktivitas ter-
tentu daL;i awal sampai akhir, demi kesempurnaan hasil
pekerjaan; signifika_msi tugas merupakan tingkat suatu
pekerjaan dan pengaruhnya terhadap pekerjaan lain atau
pengaruhnya terhadap pegawai lain dalam organisasi;
otonomi merupakan tingkat di mana suatu pekerjaan memberi
kebebasan kepada individu dalam mengatur waktu kerja,. dan
menetapkan pro-sedur-prosedur untuk nenyelesaikan tugas-
tugas; umpan balik, yaitu tingkat di mana individu mem-
peroleh infofmasi ‘secara langsung tentang hasil peker-

jaannya dan peri l akunya.
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Hasil penelitian Becherer dkk,  (1982:128-30) menunjuk-
kan, korelasi ﬁasil kerja dengan karakteristik pekerjaan
dan keadaan psikologis mempunyai tingkat signifikansi
yang tinggi. Pekerja dan hasil kerja mempunyai korelasi
yang lebih tinggi dengan keadaan psikologis daripada de-
ngan dimensi kerja. Hasil kerja mempunyai korelasi lebih
kuat dengan nilai potensi motivasi daripada dengan kompo-
nen lain dalam inti dimensi kerja. Dalam kesimpulannya
Becherer dkk, (1982:132) mengatakan, model karakteristik
pekerjaan diuraikan dan ditawarkan sebagai kerangka kerja
untuk séIing pengertian dan motivasi hubungan kerja para
tenaga penjual. Model karakteristik pekerjaan, sangat se-
suai khususnya untuk menguji kinerja dan motivasi tenaga
penjual. Ditemukan bahwa paradigma karakteristik peker-
jaan terutama dapat dipakai untuk penyelesaian pekerjaan.
Dalam situasi di mana pekerja lebih bebas terhadap ling-
kungan kerja, seperti pada para tenaga penjual, karakte-
ristik yang melekat pada pekerjaan lebih kritis daripada
pekerjaan yang mempunyai motivasi dan kinerja lebih lang-
sung berhubungan dengan pekerjaan lain dan faktor-faktor
yang berkaitan. Satu-satunya pengakuan nyata dalam menca-
pai tujuan organisasi menurut Steers (1980:7-11), adalah

melalui tingkah laku anggota organisasi, yaitu sifat
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hubungan antara beberapa rangkaian variabel yang secara 
bersama-sama mempengaruhi hasil yang diinginkan. Varia-
bel-variabel tersebut meliputi (1) karakteristik or-
ganisasi, (2) karakteristik lingkungan, (3) karakterisk

pekerja serta (4) kebijakan dan praktek manajemen.

Pendidikan, .latihan, dan pengalaman kgrja

Fortunato (1981:106-129) mengatakan bahwa pendidikan
dan pengalaman kerja merupakan langkah awal untuk melihat
kemampuan seseorang. Mereka yang mempunyai pendidikan
tinggi akan mempunyai kemampuan pengetahuan dan sikap
yang baik. Menurut Nadler (1990:1.20-1.22) pendidikan
adalah proses pembelajaran yang mempersiapkan individu
untuk pekerjaan yang berbeda pada masa yang akan datang.
Pendidikan didesain untuk memungkinkan pekerja belajar
tentang perbedaan pekerjaan dalam organisasi yang sama.
Sedangkan latihan dikaitkan dengan pekerjaan sekarang.
Diharapkan bahwa suatu organisasi menyelenggarakan.pro-
gram pembelajran yang berkaitan dengan pekerjaan sekarang
dan untuk beberapa orang yang sudah bekerja dalam suatut
pekerjaan, hal ini dalam wusaha peningkatan kinerja
mereka. Schechter (1974:8-9) mengemukakan bahwa dengan

latihan proses produksi dapat dilakukan sesuai dengan
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rencana dan produk dapat diterima. Latihan merupakan
kunci kemajuan pekerja juga implementasinya didesain se-
cara lengkap dan menyeluruh.

Masa kerja merupakan status yang diberikan kepada
para dosen yéng telah berhasil bekerija selama masa perco-
baan (Fortunato: 1981 :166~173). Sedangkan Nimran (1989:
91-92) mengemukakan bahwa masa kerja merupakan salah satu
faktor individu yang berhubungan dengan perilaku dan per-
sepsi individu. Misalnya, alasan seseorang vyang telah
bekerja limabelas tahun atau lebih dalam memandang suatu
situasi sungguh berbeda dengan pekerja yang baru bekerija
setahun. Wangphanich (1986:78) mengemukakan dalam peneli-
tiannya bahwa pengaruh jenis kelamin dan perbedaan ting-
kat pengalaman kerja tidak signifikan dengan perbedaan
tingkat kepuasan kerja. Pengalaman kerja meliputi ba-
nyaknya jenis pekerjaan atau jabatan yang pernah diduduki
oleh seseorang dan lamanya mereka bekerija pada masing-

masing pekerjaan atau jabatan tersebut.

Usaha kerja -

Katerberg (1983:249-250) mengemukakan bahwa model

kinerja yang paling baik meliputi motivasi sebagai kon-

disi kebutuhan kinerja, walaupun dengan pengecualian mo-
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tivasi dikurangi variabel dimensi usaha kerja yang bi-
asanya diukur dengan laporan individu tentang bagaimana

kerja keras seseorang.

Teori motivasi menjelaskan perilaku yang berkaitan
dengan .arah,‘ luas dan ketekunan kerja. Dalam pandangan
motivasi yang lebih lengkap, kerja keras seseorang yang
diperoleh dari laporan individu tidak dapat memberi gam—
baran motivasi pada aktifitas khusus yang layak, di mana
usaha kerja diarahkan dan dipelihara. Dalam studinya,
Katerberg menetapkan pentingnya pengarahan komponen moti-
vasi dalam prediksi kinerja.

Model kinerja meliputi peranan persepsi dan ke-
akuratan dalam menggambarkan pengarahan dan pentingnya
ukuran arah usaha dan tingkat usaha dalam studi motivasi.
Model mereka menyajikan motivasi sebagai proses keputusan
alokasi sumberdaya. Individu mempunyai energi cadangan
yang dapat dialokasi ke berbagai aktivitas, sehingga se-
bagian orang bekerja produktif pada aktifitas tertentu
dan sebagian tidak. Tanpa memperhatikan keseluruhan ting-
kat atau tingkat kesiapan energi seseorang, alockasi ener-
gi antara aktivitas penting dan tidak penting, dapat mem-

buat kesan ada perbedaan antara sukses dan Ggagal.

Demikian pula pengarahan terhadap komponen motivasi meng-
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ganti kekontrasan terhadap banyak tipe perhatian atas
luas atau intensitas. Ia juga menyarankan bahwa usaha un-

tuk memahami hubungan antara motivasi dan kinerja akan

menyesatkan dan tidak lengkap sejauh peneliti gagal mem-—
perlakukan métivasi. Tingkat usaha kerja dijabarkan seba-
gal rata-rata jumlah jam kerja responden perminggu yang
digunakan dalam aktivitas real esta;e. Pengukuran arah
usaha dibagi dalam eﬁpat faktor:(l) aktivitas diarahkan
pada pembangunan dan pemeliharaan jaringan kerja sosial,
(2} pengembangan secara profesional, (3) laporan kelay-~
akan, dan (4) uraian pemilihan klien secara selektif.
Terborg (1977:188-216) menguji hubungan arah usaha
dan tingkat wusaha dalam batas pekerjaan laboratorium,
yang mana hanya memilih arah usaha secara relatif seder-
hana. Tujuan studinya untuk menguji derajat hubungan
antara arah usaha dan tingkat usaha terhadap kinerja di
lapangan, di mana responden bebas menentukan pilihan
tingkat usaha dan arah usaha. Secara khusus studinya .ber-
usaha menguji derajat hubungan dan mengukur komponen arah
motivasi serta memprediksi kinerja yang kemungkinan mele-

bihi wukuran tingkat usaha. Usaha kerja dioperasionali-

sasikan sebagai waktu tugas dalam laboratorium dan

frekuensi bekerja per minggu dalam laboratorium. Laporan
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pribadi tentang jam kerja per minggu diperlukan sebab

banyak waktu terbuang di dalam individu bekerja dan ke

luar kantor selama jam kerja.

Kemampuan kerja

Menurut Fitz (1987:188-197) perubahan kemampuan pe-
ngetahuan, keterampilan dan sikap yang positif merupakan
salah satu ukuran keberhasilan peserta latihan. Sedang
ukuran lainnya adalah kinerja mereké vang diakibatkan
oleh pengetahuan, keterampilan dan sikap mereka vang
baru. Perubahan kemampuan ini diukur antara sebelum dan
sesudah mengikuti pendidikan atau latihan, atau seberapa
besar perubahan kemampuan seseorang setelah mengikuti
pendidikan dan atau latihan dalam suatu kurun waktu ter-
tentu.

Menurut Feldman (1988:486), bukti~bukti kuat menun-
jukkan bahwa produktivitas akan meningkat oleh pening-
katan pengetahuan dan keterampilan yang berkaitan dengan

pekerjaan individu. Kelompok dapat membantu anggota dalam

pengembangan pengetahuan dan keterampilan yang berkaitan

dengan pekerjaan melalui tiga jalan: (1) ins-truksi lang-
sung, yakni memberi petunjuk langsung kepada bawahan ten-—

tang cara bekerja vang lebih efektif, lebih singkat dan
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lebih efisien, serta membantu bawahan untuk bekerja lebih
baik; (2) mengadakan umpan balik perilaku. Karena peri-

laku seseorang dapat sesuai dan tidak sesuai dengan tu-

juan organisasi maka anggota kelompok dapat belajar ba-
gaimana mefﬁngsikan kelompok lebih efektif. Dalam kenya-
taannya kelompok dapat mengubah perilaku anggota kelompok
melalui pembinaan kekuatan secara selektif terhadap peri-
laku tertentu melalui umpan balik. Sebagai contoh ditemu-
kan bahwa kelompok dapat meningkatkan partisipasi anggota
yang semula suka melawan dengan umpan balik yang positif;
{3} pelayanan sebagai model koreksi atau perilaku yang
sesuai.

Individu dapat belajar mengoreksi perilaku dengan
membandingkan model perilaku anggota kelompok lain. Me-
lalui pengamatan terhadap bagaimana anggota lain melak-
sanakan suatu tugas, seseorang dapat memperoleh gambaran
tentang perilaku yang diinginkan dalam suatu kelompok.
Menurut Gibson (1984:57-59) ada tiga komponen dari sikap,
vyaitu (1) afektif, yang merupakan komponen emosional
suatu sikap. Komponen emosional dapat diukur dengan meli-

hat tanggapan emosi seseorang akibat pernyataan-pernya-

taan pimpinan, atasan langsung, teman sejawat, dan pera-

turan organisasi. Afektif terdiri dari tanggapan emo-
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sional dan pernyataan senang/tidak senang; (2) kognitif,
vyakni bagian kognitif yang berkaitan dengan proses ber-

pikir, yang menekankan pada nalar. Kognitif terdiri dari

tanggapan perseptual, tanggapan tentang kepercayaan, dan
tanggapan bértindak; (3) komponen perilaku dari sikap,
yaitu kecenderungan seseorang untuk bertindak menghadapi
sesuatu dengan cara tertentu. Cara seseorang bertindak
menghadapi orané lain atau sesuatu barang dapat ramah,
hangat, agresif, bermusuhan, apatis atau dengan suatu

cara lain.

Kinerja

Korelasi antara kinerja dengan kepuasan menurut

Lopez (1982:336-339) mempunyai  tingkat signifikansi

tinggi. Kinerja diukur dengan instrumen yang dikembangkan
dalam studi yang tergabung dalam beberapa ukuran kinerja
secara umum, yang kemudian diterjemahkan ke dalam pe-
nilaian perilaku secara mendasar, meliputi: (1) kuantitas
kerja, (2) kualitas kerja, (3) pengetahuan tentang peker-
jaan, (4) pendapat atau pernjataan yang disampaikan, (5)
keputusan yang diambil, (6) perencanaan kerija dan (7)

daerah organisasi kerja.
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Kinerja merupakan tindakan-tindakan atau pelaksanaanA
tugas yang dapat diukur (Seymour, 1991:304). Latham
(1983:411) mengukur kinerja dengan jumlah bahan baku yang
digunakan pekerja selama kurun waktu tertentu. Menurut
Cascio (1985:310—311) ukuran kinerja dapat meliputi data
produksi, data personalia dan lain-lain sesuai dengan tu-
juan. Ivancevich (1983:467-468) mengevaluasi kinerja kar-
yawan dalam dva katagori: terhadap karyawan teknik ter-
diri atas (1) kompetensi teknis, (2) kesanggup-an men-
cukupi kebutuhannya sendiri, (3) hubungan dengan orang
lain, (4) kompetensi komunikasi, (5) inisiatif, (6) kom-
petensi administratif, (7) keseluruhan.hasil kinerja kar-
yawan teknik; evaluasi terhadap ilmuwan meliputi (1}
kreativitas, {2) kontribusi yang diberikan, ({3) usaha
kerja kelompok, (4) keseluruhan hasil kinerja ilmuwan.
Halim (1983:480) mengukur kinerja para mandor dengan (1)}
kualitas kinerja mereka, (2) produktivitas dalam peker-
jaan, (3) usaha yang dicurahkan dalam pekerjaan, (4) ke-
cepatan bekerja, dan (5) keseluruhan pekerjaan yang me-

nimbulkan kinerja.
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Imbalan

Bukti-bukti yang ada menyatakan bahwa kesatuan
pelayanan upah dan kinerja sebagai suatu penguat perilaku
manusia secara efektif (Greene, 1981:528). Dari hasil
prediksi dinyatakan bahwa persepsi bawahan terhadap ke-
mampuan supervisor dalam menengahi imbalan akan menurun
sebagai akibat pengurangan upah insentif yang diberikan
terhadap bawahan. Prediksi ini didasarkan atas dua asum-
si:(l)'supervisor dalam kenyataannya menetapkan kebijak-
sanaan dalam alokasi kenaikan upah, sehingga berakibat
adanya keﬁentuan alokasi lebih atau kurang atau adanya
kesatuan dasar upah~kinerja otomatis, (2) upah merupakan
imbalan yang penting, khususnya pada pekerja tingkat
bawah.

Sistemr imbalan dalam organisasi menuntun tindakan
Yang secara umum mempunyai akibat paling besar terhadap
motivasi dan kinerja seseorang Stoner (1986:427). Tambah-
an gaji, bonus dan promosi dapat merupakan motivator kuat
terhadap kinerja individu. Gibson (1984:529) memerinci
imbalan ekstrinsik atas:(1l) imbalan berupa uang, yaitu
gaji dan upah, tunjangan tambahan, (2) imbalan interper-
-sonal, dan (3) promosi. Wangphanich (1986:88) mengemuka-

kan pada hasil penelitiannya bahwa ada pengaruh yang sig-
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nifikan antara umur, pengalaman dan gaji terhadap kepua-

san kerja.

2. Kajian Teoritik

Nadler (1990:1.3) mendefinisikan pengembangan sumber
daya manusia sebagai pengalaman belajar yang diorganisir
pada periode waktu tertentu untuk menentukan kemungkinan
perubahan kinerja atau secara umum meningkatkan kemampuan
individu. Pengembangan sumberdaya manusia berkaitan de-
ngan peningkatan kemampuan pengetéhuan, keterampilan dan
sikap individu, yang diwujudkan dalam bentuk kinerja.
Chalofsky (1990?13.3-13.4) mengemukakan bahwa pengembang-
an profesional adalah proses pemeliharaan dalam bidang
kesenian, kemampuan praktek, pengadaan teori-teori baru,
teknik dan nilai. Untuk mencapai pengembangan profesio-
nal, individu harus mampu mengantisipasi masalah poten-
sial dalam organisasi dan mengidentifikasi sumberdaya
Yang akan membantu organisasi menghadapi masalah poten-
sial sebelum menjadi gawat. Menurut Nadler & Kellyz
(1990:27.4), pengembangan berkenaan, apakah seseorang te-

lah bekerja lebih baik dari dirinya sendiri tanpa memper-

hatikan keadaan waktu. Dengan demikian pengembangan
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berkaitan dengan perubahan kinerja dalam suatu kurun
waktu tertentu.

Dalam kajian teoritik ini terutama diarahkan pada
(a) Teori Harapan, (b) Model Imbalan Individual, (c)
Kinerja = f ( Motivasi, Kemampuan ), dan (d) Hakekat Per-

guruan Tinggi.

a. Teorl Harapan

Teori harapan {expectancy theory) Nadler dan Lawler
TIT (1977:27), sering dikaitkan dengan teori Harapan-
Valensi. Istilah ini berkenaan dengan pendapat mengenai
probabilitas subyektif bahwa perilaku tertentu akan di-
ikuti oleh hasil tertentu (Skema II.l.)

Harapan mempunyai nilai yang berkisar dari O, yang
menunjukkan bahwa tidak ada kemungkinan suatu kinerja
akan muncul sesudah perilaku atau tindakan tertentu ter-
jadi, sampai angka sekitar 1, yang menunjukkan kepastian
bahwa kinerja tertentu akan mengikuti suatu tindakan atau
perilaku tertentu. Dalam lingkungan kerja, setiap indi-
vidu mempunyai suatu harapan antara usaha (effort) dan
kinerja (performance}. Harapan menunjukkan persepsi indi-
vidu mengenai betapa berat usaha yang dilakukan dan me-

ngenai probabilitas ketercapaian usaha tadi. Katerbekxg
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(1983:249) menguji hubungan antara tingkat dan arah usaha
dengan kinerja di lapangan. Tingkat dan arah usaha dite-

mukan signifikan terhadap kinerja individu.

Harapan E-P Harapan P--O

Probabilitas yang dirasakan FProbabilitas yang dirasakan
dari Kinerja yang sukses de- karena menerima suatu per-
ngan usaha tedentu olehan dengan Kinerja tertenu

Valensi perolehan
tingkat pertama

Perolehan
—* | (ekstrinsik)

|, | Perolehan
(intrinsik)

Skema II.1. KOMPONEN-KCOMPONEN UTAMA DALAM TECRI HARAPAN
Sumber : Nadler dan Lawler III (1977:27) dikembangkan oleh
Feldman & Arncld (1988:119)

Ada juga harapan tentang kinerja-perolehan (perform-
ance-outcomes). Dalam pikiran individu, setiap perilaku
dihubungkan dengan perolehan. Dengan usahfa keras, kinerja
individu meningkat dan imbalan yang diterima bertambah

besar. House (1971:321-338) memberi kesan bahwa kinerja

yang tinggi akan terjadi bila ada hubungan kuat antara
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kinerja dan nilai imbalan. Podsakoff (1982:810) menemukan_
bahwa kinerja berpengaruh secara signifikan terhadap im-
balan; Feldman (1988:105-125) mengatakan bahwa hampir se-
mua organisasi menuntut agar jumlah gaji yang dibayvarkan
pada karyawaﬁ dikaitkan dengan tingkat kinerja mereka.
Usaha (effort) menurut Gibson (1984:88) adalah tena-
ga yang dikeluarkan orang pada waktu melakukan rekerjaan.
Jumlah usaha yang dikerahkan berhubungan dengan waktu
irang digunakan. Sedangkan kinerja (performance) menurut
Stoner (1986:477) adalah kuantitas dan kualitas pekerjaan
yang diselesaikan oleh individu, kelompok atau organi-
sasi. Dengan kineria vyang meningkat maka seorang dosen
diharapkan akan menghasilkan perolehan atau imbalan yang

lebih besar.

b. Model Imbalan Individual

Sasaran umum program imbalan adalah untuk (1) me-
narik tenaga dosen yang memenuhi syarat, sehingga ber-
sedia memasuki organisasi, (2) menjaga supaya para dosen
selalu hadir ditempat kuliah, dan (3) memotivasi para"
dosen agar bekerja lebih baik sehingga mencapai tingkat

kinerja yang lebih tinggi.
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Model dari imbalan individual Gibson (Skema II.2.),

berusaha mengintegrasikan kepuasan, motivasi, kinerja dan

imbalan.
Kemampuan dan imbalan
Keterampilan Intrinsik
Motivasi . Kinerja Evaluasi ,
untuk < | individual] * [ kinerja Kepuasan
Berusaha : :
? \. / |
E Pengalaman Imbalan |
E - Ekstrinsik 5
_________________________ UMPANBALIK —~~ """ 7 7 7======

Skema II.2. MODEL IMBALAN INDIVIDUAL

Sumber: Dikembangkan dari Gibson (1984:527)

Dengan memperhatikan Skema model tersebut didapat
kesan bahwa motivasi untuk melakukan kegiatan tidak cukup
menimbulkan kinerja yang dapat diterima. Kinerja meru-
pakan hasil gabungan dari usaha dan tingkat kemampuan,
kef'“e:rampilan, dan pengalaman seseorang. Kinerja seseorang
dievaluasi secara formal ataupun secara informal oleh
manajemén. Sebagai hasil eva_luasi, dapat diberikan dua

macam imbalan, yaitu imbalan ekstrinsik dan imbalan in-
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trinsik. Imbalan itu dievaluasi oleh si penerima, dan
akan mendapatkan kepuasan apabila dirasakan tingkat im-
balan itu memuaskan dan adil.

Lawler III (1977:163-226) secara ringkas menarik
lima kesimpulan berkaitan dengan kepuasan dan imbalan,
yaitu (1) perasaan puas terhadap imbalén adalah fungsi
darji. berapakah vang diterima dan berapakah seharusnya se-
seorang merasa harus menerima; (2) perasaan puas dari se-
seorang dipengaruhi oleh perbandingan dengan apa yang
terjadi pada orang lain; (3) kepuasan dipengaruhi oleh
seberapa kepuasan dirasakan oleh karyawan terhadap im-
balan ekstrinsik dan imbalan intrinsik; (4) orang ber-
beda-beda keinginan dan kepentingannya terhadap imbalan;
(5) beberapa imbalan ekstrinsik dipandang memuaskan apa—

bila imbalan tersebut menyebabkan imbalan lain.

1) . Imbalan Ekstrinsik.

Menurut Feldman (1988:162-164) imbalan ekstrinsik
tidak melekat pada kinerja suatu aktivitas tetapi dilak-
sanakan untuk para individu oleh pihak lain. Imbalan ek-
strinsik digunakan oleh organisasi dalam usaha mempenga-

ruhi perilaku dan kinerja anggota mereka. Imbalan ek-

strinsik bisa berupa uang, isnterpersonal, dan promosi.
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a). Imbalan uang: gaji, upah dan tunjangan

Walaupun diakui secara umum uang itu merupakan
mekanisme utama bagi pemberian imbalan untuk memodifikasi
perilaku da}am industri, namun orang hanya mengetahui
sedikit tentang cara kerjanya. Untuk memahami benar-benar
bagaimana uvang dapat ﬁemodifikasi perilaku, maka orang
harus memahami persepsi dan preferensi orang dengan sek-
sama. Rencana upah dan bonus individual kelihatannya pa-
ling baik 3jika manajemen berusaha mengaitkan upah dan
kinerja. Cara yang paling kurang efektif untuk mencapai
tujuan ini adalah melaksanakan rencana penggajian keor-
ganisasian secara menyeluruh, sehingga kurang berpengaruh
terhadap perolehan keorganisasian seperti produktifitas
dan laba. Rencana bonus pada umumnya lebih efektif,
karena secara khusus berhubungan langsung dengan kinerja

yang dicapai sekarang ini oleh para karyawan.

b) . Imbalan interpersonal
Imbalan interpersonal seperti status dan pengakuan,

diberikan oleh manajer dengan menugaskan seseorang

melakukan pekerjaan yang berprestise tinggi, sehingga

status yang dimiliki Sseseorang meningkat. Pengakuan dari

manajer dapat berupa pujian di depan umum, pernyataan
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bahwa pekerjaan telah dilaksanakan dengan baik, atau pem-
berian perhatian yang khusus. Seberapa jauh pengakuan itu
memberikan motivasi, tergantung seperti halnya dengan se-~
bagian besar imbalan, pada nilai yang dirasakan dan pada
hubungan yang dilihat orang antara pengakuan tersebut

dengan perilaku.

c) . Promosi

Keputusan untuk memberikan imbalan promosi didasar-
kan atas kemampuan sesorang disesuaikan dengan per-
syaratan suatu jabatan. Kriteria yang sering digunakan

adalah hasil dari evaluasi kinerja dan masa kerja.

2) . Imbalan Intrinsik

Imbalan intrinsik menurut Feldman (1968:162-163)
adalah imbalan yang dinilai dari dalam dan oleh individu
sendif;. Imbalan intrinsik melekat pada aktivitas itu
sendiri dan tidak tergantung pada kehadiran atau tindakan
orang lain. Imbalan intrinsik mempunyai potensi pengaruh
yang besar atas perilaku individu dalam organisasi. Im;
balan intrinsik bisa berupa perasaan mampu menyelesaikan

tugas, perasaan berprestasi, perasaan memperoleh otonomi,

dan perasaan pengembangan pribadi.
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a) Perasaan mampu menyelesaikan tugas

Kemampuan untuk memulai dan menyelesaikan pekerjaan
penting bagi karyawan. Para karyawan menghargai apa yang
dinamakan pgnyelesaian tugas. Fenyelesaian tugas dan pe-~

ngaruhnya terhadap seorang karyawan merupakan suatu im-

balan diri (self-reward). Beberapa karyawan menganggap
bahwa penyelesaian tugas merupakan suatu kebutuhan. Ke-
sempatan yang memungkinkan karyawan tersebut menyelesai~
kan tugas mempunyai pengaruh yang kuat terhadap motivasi

kerja.

b) Perasaan dapat berprestasi

Prestasi merupakan imbalan yang diperoleh apabila
seorang karyawan mencapai suatu tujuan yang bersifat
menantang. McClelland (1961:99-112) telah menemukan,
bahwa ada perbedaan individual dalam usaha keras menda-
patkan prestasi. Beberapa karyawan mencari tujuan yang
bersifat menantang, sedang karyawan lain cenderung. menye-
lesaikan tujuan yang tingkat tantangannya sedang atau
rendah. Beberapa ciri érang—orang vang mempunyai kebutu-
han prestasi yang tinggi, yaitu (a) menyenangi tangqung-
jawab untuk memecahkan masalah; (b) menyenangi umpan

balik yang cepat tampak dan efisien mengenai kinerja
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mereka; (c¢) lebih senang menghindari tujuan kinerja yang
mudah atau sukar. Mereka sebenarnya lebih menyenangi tu-
juan sebatas kemampuan yang dapat mereka capai; (d) lebih

senang menetapkan sendiri tujuan kinerja mereka.

c) . Perasaan memperoleh otonomi
Ada orang yang menginginkan suatu pekerjaan yang
memberikan kepada mereka hak untuk mengambil keputusan

dan bekerja tanpa diawasi secara ketat. Perasaan otonomi

seperti ini dapat timbul dari kebebasan untuk mengerjakan
apa yang dipandangpaling baik oleh karyawan dalam situasi

tertentu.

d) Perasaan untuk mengembangkan pribadi

Perkembangan pribadi seseorang merupakan pengalaman
khusus. Seseorang yang sedang mengalami perkembangan pri-
badinya merasakan adanya perkembangan ini dan dapat meli-
hat bagaimana kemampuannya bertambah luas. Dengan memper-
luas kemampuannya orang dapat memaksimumkan potensinya
atau paling sedikit ia dapat merasa puas terhadap potensi.
keterampilannya. Jika seseorang tidak diperbolehkan atau

tidak didorong untuk mengembangkan keterampilannya, se—
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ringkali ia merasa kecewa terhadap pekerjaannyva dan or-

ganisasinya.

c. Kinerja = f (Motivasi, Kemampuan)

Prinsip dasar manajemen menyatakan bahwa kinerja
merupakan perpaduan antara motivasi yang ada pada diri
seseorang, dan kemampuannya &alam melaksanakan suatu pe-

kerjaan (Feldman, 1988:105).

1). Motivasi

Motivasi adalah kemauan untuk berbuat sesuatu, se-
dangkan motif adalah kebutuhan, keinginan, dorongan atau
impuls (Hersey & Blanchard, 1986:16). Motivasi seseorang
ditentukan oleh intensitas motifnya. Porter & Miles
(1974:547) sebagaimana dikutip oleh. Sténer (1986:423),
mengklasifikasi tiga faktor utama yang mempengaruhi moti-
vasi dalam organisasi, yaitu perbedaan karakteristik in-
dividu, karakteristik pekerjaan dan karakteristik or-
ganisasi (Skema II.3.). Karakteristik individu méliputi
berbagai jenis kebutuhan, sikap terhadap diri dan peker-
jaannya, serta minat pekerjaan. Perbedaan-perbedaan ter--

sebut dibawa ke dalam dunia kerja sehingga motivasi se-
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KARAKTERISTIK KARAKTERISTIK
INDIVIDU PEKERJAAN
1.Jenis kebutuhan , | 1.Tuntutan kecakapan
2 Sikap terhadap 2.ldentitas tugas
diri dan pekerjaannya 3.Signifikansi tugas

3.Minat - 4 Derajat otonomi

KARAKTERISTIK

ORGANISAS!

. 1.Kebijaksanaan dan
kuftur organisasi
2.Lingkungan dekat

Skema II.3. INTERAKSI FAKTOR-FAKTOR YANG MEMPENGARUHI MOTI-
VASIX
Sumber: Adaptasi Porter & Miles (1974:547) dikutip oleh
Stoner (1986:423)

tiap individu di dalam organisasi bervariasi. Apabila
manajer tidak.dapat memahami perbedaan itu, maka ia tidak
akan dapat memotivasi bawahannya secara efektif. Seorang
karyawan yang mempunyai motivasi untuk memperoleh uang
sebanyak-banyaknya, ia akan rajin bekerja keras dengan
resiko pekerjaan yang tinggi, dibanding dengan karyawan
lain yang mempunyai motivasi mengutamakan keselaﬁatan.
Karakteristik pekefjaan vang berbeda memerlukan per-
syaratan Kecakapan, identitas tugas, signifikansi tugas
serta derajat otonomi yang berbeda pula. Perbedaan karék—

teristik vyang melekat pada pekerjaan akan memerlukan
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teristik yang melekat pada pekerjaan akan memerlukan.
tipe-tipe pekerja yang tepat sesuai dengan spesifikasi
kerja yang ada.

Perbedaan karakteristik organisasi ditunjukkan de-
ngan kebijaksanaan dan kultur yang berbeda dari masing—
masing organisasi, serta hubungan antar masing-masing in-
dividu dalam organisasi. Dalam rangka mendorong tercapai-
nya kinerja yang optimal, manajer organisasi harus mem-
pertimbangkan hubungan faktor-faktor tersebut dan penga-

ruhnya terhadap perilaku individu para karyawan.

2) . Kemampuan

Sejauh mana seorang karyawan dapat mencapai hasil
Yang memuaskan dalam bekerja tergantung kepada kemampuan-
nya. Menurut Gibson (1984:104), kemampuan menunjukkan po-
tensi orang untuk melaksanakan tugas atau pekerjaan. Ke-
mampuan berhubungan erat dengan kemampuan fisik dan men-
tal yang dimiliki orang untuk melaksanakan. pekerjaan.
England (1972:95-125) dan Snell (1992:473) mengemukakan{
apabila kemampuan karyawan rendah akan menggunakan waktu
dan ucsaha yang lebih besar dari pada karyawan berkemam-
puan tinggi untuk menyelesaikan suatu pekerjaan. Setiap

jenis pekerjaan menuntut pengetahuan, keterampilan dan
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dengan baik. Pengetahuan, keterampilan dan sikap yang di-
miliki oleh seorang karyawan akan menentukan kesiapannya
untuk suatu pekerjaan.

Kemampugn pengetahuan, secara luas mencakup segala
hal yang pernah diketahui tentang suatu obyek tertentu.
Pengetahuan adalah terminclogi generik yang mencakup
segenap cabang pengetahuan berdasarkan kemampuannya se-
laku mahluk yang berpikir, merasa dan mengindera. Di
samping itu manusia bisa juga mendapatkan pengetahuannya

¢ lewat intuisi dan wahyu dari dari Tuhan yang disampaikan
lewat pesuruhNya (Suriasumantri, 1990:12). Secara garis
besar pengetahuan dapat digolongkan kepada tiga kategori,
yakni: (1) pengetahuan tentang apa yang baik dan buruk
(etika), (2) pengetahuan tentang apa yang .indah dan Jjelek
(estetika), dan (3) pengetahuan tentang apa yang benar
dan salah {logika)

Kemampuan keterampilan, adalah kemampuan psikomo-
torik dan teknik pelaksanaan Xkerja tertentu. Sedangkan
kemampuan sikap adalah kesiapsiagaan mental, yang dior-
ganisasi lewat pengalaman; yang mempunyai pengaruh ter;
tentu kepada tanggapan seseorang terhadap - orang-orang,

obyek dan situasi yang berhubungan dengannya.
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Perpaduan antara motivasi dan kemampuan karyawan.
sangat besar pengaruhnya terhadap optimalisasi kinerja

mereka, sehingga perlu mendapat perhatian lebih serius.

d. Hakekat Perguruan Tinggi

Perguruan Tinggi adalah satwan pendidikan yang me-
nyelenggarakan pendidikan tinggi (PP No. 30 tahun 1990).
Sebagai satuan pendidikan yang menyelenggarakan pendi-
dikan tinggi, Perguruan Tinggi merupakan pola proses in-
teraksi belajar mengajar sehari-hari yang terorganisasi-
kan secara khusus sebagai bagian atau komponen sistem be-
lajar mengajar secara keseluruhan di dalam masyarakat.
Proses belajar mengajar adalah pemjembangan pribadi ma-
nusia (Ndraha, 1988:42-43). Belajar berarti berusaha mem-
peroleh pengetahuan yang: benar tentang suatu hal, sedang-
kan mengajar berarti mengkomunikasikan pengetahuan yang
benar tadi kepada orang lain agar tidak hilang, bahkan
agar dapat dikembangkan lebih lanjut oleh orang lain itu.
Ada perbedaan antara pengajaran dan pendidikan. Pendi—:
dikan dapat diartikan sebagai proses yang lebih dititik
beratkan pada pembéntukan perilaku daripada Vseb‘agai

proses untuk memperoleh pengetahuan vang benar tentang
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suatu hal (Ndraha, 1988:43). Pada studi ini proses bela-.
jar mengajar dianggap mempunyai konotasi yang sama dengan
proses pendidikan. Dalam proses pendidikan di perguruan
tinggi (Gambar I.1) paling tidak ada tiga pihak yang
berkepentingan, yaitu (1) pihak yang mempunyai tugas uta-
ma mengajar; (2) pihak yang berusaha belajar; dan (3) pi-
hak yang berkepentingan terhadap hasil proses pendidik-

an.

1) . Pihak yang mempunyai tugas utama mengajar

Menurut PP No. 30 Tahun 1990 tenaga pendidik pada
perguruan tinggi yang khusus diangkat dengan tugas utama
mengajar adalah dosen. Peranan dosen dalam perguruan
tinggi sangat penting, seperti dikemukakan oleh Sonhadji
{(1990:5-6), bahwa dengan kemampuan profesional dan hu-
bungan yang dekat dengan mahasiswa dan sejawat, dosen
sangat menentukan perkembangan institusi, karena dosen
dapat mempengaruhi lingkungan intelektual dan sosial- ke-
hidupan kampus. Dosen sangat berperan dalam méwarnai
kurikulum, mengontrol peraturan—-peraturan akademik, serta‘
menciptakan iklim belajar mahasiswa. Dalam hal ini dosen

mempunyai posisi sebagai perancang, pelaksana dan penge-
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valuasi proses pendidikan dan pengajaran di perguruan.
tinggi.

Di samping itu jika ditinjau dari pengamalan Tri
Dharma Perguruan Tinggi, dosen merupakan sumberdaya manu-
sia utama, ditinjau dari dharma pendidikan, yaitu suatu
upaya menghasilkan peserta didik menjadi anggota masya-
rakat yang memiliki kemampuan- akademik dan atau pro-
fesional yang dapat menerapkan, mengembangkan dan atau
menciptakan ilmu pengetahuan, teknologi dan atau ke-
senian; dharma penelitian, yaitu merupakan kegiatan dalam
upaya menghasilkan pengetahuan empirik, teori, konsep,
‘metodologi, model, atau informasi baru yang nmmperkaya.
ilmu pengetahuan, teknologi dan atau kesenian; dan dharma
pengabdian kepada masyarakat vyaitu merupakan kegiatan
vang memanfaatkan ilmu péngetahuan dalan upaya memberikan
sumbangan demi kemajuan masyarakat. Makagiansar (1981),
yang dikutip dalam Akta Mengajar V (1982/1983:76) menya-
takan bahwa masalah tenaga akademik sangat peka terhadap
per-kembangan pendidikan tinggi dan salah satu penentu
utama dalam menjaga kelangsungan, serta menjamin adanya
suasana ketenangan dalam lembaga pendidikan tinggi. Oleh

karena itu pembinaannya harus dilakukan dengan cermat.
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2) . Pihak yang berusaha belajar

Dalam PP No. 30 Tahun 1990 dinyatakan bahwa peserta
didik yang terdaftar dan belajar pada perguruan tinggi
tertentu disebut mahasiswa. Dalam proses penyelenggaraan
pendidikan, mahasiswa dapat dipandang sebégai masukan -
atau bahan baku. Semua kegiatan dalam rangka penyelengga-
raan pendidikan ini menjadi tidak ada maknanya apabila
tidak ada mahasiswanya. Oleh karenanya perhatian utama
hendaknya dilakukan terhadap penerimaan mahasiswa baru
dan proses nilai tambahnya. Dalam penerimaan mahasiswa
baru sistem seleksi ujian masuk perlu dilakukan secara
obyektif agar dapat dijaring mahasiswa baru berkualitas
dan homogen. Nilai tambah mahasiswa akan semakin besar
apabila perguruan tinggi setidak-tidaknya memperhatikan:
(a) penelitian mahasiswa, dalam rangka menerc_mukan dan
mengembangkan ilmu pengetahuan, baik sebagai bahan pela-
jaran, maupun sebagai bahan pelayanan masyarakat, (b) me-
tode belajar mengajar yang efektif, dan (c) Suasana.atau
iklim belajar mengajar yang mendukung proses belajar me-
ngajar, baik di dalam maupun di luar kampus. .‘

Ketiga hal tersebut tidak dapat dipisah-pisahkan.
Melalui penelitian diharapkan. dapat dibangun sistem keil-

muan vang terbuka dan berkembang, dengan metode belajar
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mengajar yang efektif dan suasana atau iklim belajar me-
ngajar yang mendukung maka proses komunikasi ilmu penge-

tahuan dari dosen ke mahasiswa berjalan dengan baik.

3) Pihak yang berkepentingan terhadap hasil dari proses
pendidikan

Masyarakat sebagai pihak yang berkepentingan dengan
hasil pendidikan mengharapkan perguruan tinggi dapat me-
ngantar lulusan ke lapangan kerja yang harus dikejarnya,
keluarga vyang diidam-idamkan dan pandangan hidup yang
akan dijalaninya. Para lulusan juga diharapkan bisa men-
jadi manusia dewasa yang mandiri. Notodihardjo (1981:166-
168), mengungkapkan bahwa peningkatan relevansi antara
pendidikan tinggi dan industri dapat ditempuh melalui
satu di antara dua cara: menyesuaikan program pengembang-
an pendidikan tinggi dengan kebutuhan industri, atau
menyesuaikan pengembangan industri dengan akibat pelak-
sanaan dari suatu kebijakan pengembangan pendidikan
tinggi. Dalam hasil studinya diungkapkan bahwa dalam pan-
dangan_ pengguna (masyarakat yang menggunakan tenaga lu—r
lusan perquruan tinggi), ada beberapa cara yang dapat
ditempuh agar lembaga pendidikan tinggi lebih memperhati-

kan kebutuhan industri. Cara-cara itu ialah: (a) mengem-
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bangkan program latihan baru (b) melaksanakan program-
program penelitian yang berkaitan dengan organisasi in-
cdustri pengguna, dan (c) memformulasikan kurikulum lem-

baga pendidikan_tinggi.

3. Kerangka Konsepsual dan Model Kajian

Model kajian ini (Skema 1II.4.), dibentuk atas dasar
sintésis dari teori Harapan dari Nadler & Lawler III
(1977:27j yang dikembangkan oleh Feldman (1988:119),
model dari imbalan individual Gibson (1984:527) dan in-
teraksi faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi, adap-

“tasi dari Porter & Miles (1974:547) dikutip o¢leh Stoner
{1986:423), serta hasil penelitian Fortunato (1981).
Adapun pemikiran yang melandasi pembuatan kerangka
konsepsual dan model kajian 1ini adalah, bLkahwa pada
'hakekatnya setiap dosen bekerja dengan motif untuk mem-
peroleh imbalan. Macam dan besarnya imbalan vyang diharap-
kan oleh masing-masing dosen tergantung pada kinerja

(performance) mereka. Bila seorang dosen mengetahui bahwa
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KPSDM : > USH _—5
‘ 1 \
4
3 KNJ ————— | IBL
5
4
v
BPSDM * | KMP -5
2
Skema II.4. MODEL KAJIAN KINERJA DOSEN
Reterangan:
KPSDM = Karakteristik Pengembangan Sumberdaya Manusia
USH = Usaha Kerja
KMP = Kemampuan
KNJ = Kinerja
BPSDM = Bentuk Pengembangan Sumberdaya Manusia
IBL = Imbalan

dia telah dan mampu melakukan tugas maka dia akan mem-
perkirakan berapa besar dan macam imbalan apa yang akan
mereka terima. Kinerja yang dicapai para dosen (berkaitan
dengan tugas-tugas atau pencapaian tujuan) ditentukan
oleh usaha dan kemampuan mereka. Kemampuan yang dimiliki
para dosen sangat tergantung pada bentuk pengembangan
sumberdaya manusia yang ada, sedangkan usaha kerja dosen
dipengaruhi oleh karakteristik pengembangan sumberdayé

manusia yang ada pada masing-masing organisasi kerja.
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a. Imbalan
Dalam konsep ini imbalan adalah segala sesuatu yang
diterima dosen sebagai balas jasa untuk kerja mereka.
Konsep imbalan di sini hanya dilihat dari segi variabel
imbalan ekstrinsik, yaitu suatu imbalan yang dilaksanakan
oleh pihak lain untuk para individu, terdiri dari imbalan

uang, imbalan interpersonal dan promosi.

b. Kinerja

Kinerja dalam konsep ini adalah kuantitas dan kuali-
tas pekerjaan yang diselesaikan oleh individu. Konsep
kinerja dosen dioperasionalisasikan melalui pelaksanaan
tridharmanya yang terdiri dari: (1) wvariabel pendidikan/
pengajaran (2) variabel penelitian, dan (3) variabel pe-

ngabdian kepada masyarakat.

¢. Kemampuan

Kemampuan dalam konsep ini menunjuk pada potensi o-
rang untuk melaksanakan tugas atau pekerjaan. Konsep ke-
mampuan dilihat dari jenisnya terdiri dari: (1) variabei
kemampuan pengetahuan, (2) variabel keterampilan, dan (3)

variabel sikap dalam melaksanakan pekerijaan.
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d. Usaha

Dalam'konsep ini usaha adalazh suatu kegiatan dengan
mengerahkan tenaga dan pikiran quna tercapainya suatu tu-
juan. Konsep usaha dalam studi ini dilihat dari intensi-
tas kegiatan terdiri dari: (1) variabel jam kerja dan (2}

variabel kapasitas kerja.

e. Bentuk pengembangan sumberdaya manusia

Pengembangan sumberdaya manusia dalam konsep ini
adalah pengalaman belajar yang diorganisir untuk menentu-
kan kemungkinan perubahan kinerja atau secara umum pe-
ningkatan individu dalam periode waktu tertentu. Penga-
laman belajar vyang diorganisir dilihat dari bentuknya
terdiri dari (1) wvariabel pendidikan & latihan dan (2)

variabel pengalaman kerja.

f. Karakteristik pengembangan sumberdaya manusia
Pengembangan sumberdaya manusia pada konsep ini di-

tentukan oleh karakteristik-karakteristik yang_berkaitan

dengan organisasi dan berpengaruh terhadap motivasi

kerja. Dilihat dari macamnya, karakteristik-karakteristik
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yang menentukan pengembangan sumberdaya manusia terdiri
dari: (1} variabel karakteristik individu, (2) variabel

karakteristik pekerjaan, dan (3) variabel karakteristik

organisasi.

4. Hipotesis

Berdasarkan tujuan penelitian yang hendak dicapai,
model kajian kinerja dosen yang diajukan, dan untuk tu-
juan analisis, dibuat model hipotesis seperti tampak pada
Skema II.5. dan II.6.

Berdasarkan model hipotesis dari analisis regresi

ganda (Skema II. 5.), diajukan hipotesis penelitian seba-

gal berikut:

1) Karakteristik individu, karakteristik pekerjaan dan ka-

rakteristik organisasi mempunyai pengaruh terhadap jam

kerja dosen

2) Karakteristik individu, karakteristik pekerjaan, dan
karakteristik organisasi mempunyai pengaruh terhadap
kapasitas kerja dosen

3) Pendidikan & latihan, serta pengalaman kerja mempunyai

pengaruh terhadap kemampuan pengetahuan dosen

DISERTASI PENGEMBANGAN SUMBERDAYA MANUSIA BAMBANG SWASTO S




IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

71

4) Pendidikan & latihan, serta pengalaman kerja mempunyai

pengaruh terhadap kemampuan keterampilan dosen

o) Pendidikan & latihan,

serta pengalaman kerja mempunyai

pengaruh terhadap kemampuan sikap dosen.

Skema

Karakteristik
individu

Karakteristik
Pekefjaan

Karakteristik
Organisasi

Pendidikan dan

Latihan

Jam Kerja

._.'

Kapasitas
Kersja

Kemampuan
Pengetahuan

Pengalaman
Kerja

Kemampuan
Ketrampilan

Kemampuan
Sikap

Skema II.5. MODEL HIPOTESIS ANALISIS REGRESI GANDA

Berdasarkan model hipotesis analisis jalur

IT.6.),

berikut:

DISERTASI

diajukan

hipotesis
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6} Ada pengaruh jam kerja terhadap kapasitas kerja; jam

kerja dan kapasitas kerja berpengaruh terhadap kemam—

puan pengetahuan; jam kerja, kapasitas kerja dan kemam-

Ppuan pengetahuan berpengaruh terhadap kemampuan ketram-

pilan; jam kerja, kapasitas kerja, kemampuan pengeta-

huan dan kXemampuan ketrampilan berpengaruh terhadap ke-

mampuan sikap dosen

1 Pengetahuan

Jam Keqa -
— I
I’ _ Dharma Pendidikan/
Kapasitas Pengajaran ]
A1 Kerja -
¥
l Dharma Penelitian ] - Imbalan
* Kemampuan Ekstrinsik

PO b
“s_l

Dharma Pengabdian
kepada Masyarakat
|11 Kemampuan |, 1“
Ketrampilan '
3 Kerhampuan
—! Sikap

Skema II.6. MODEL HIPOTESIS ANALISIS C-IALUR

7) Ada pengaruh jam kerja, kapasitas kerja, kemampuan .pe-—

ngetahuan, kemampuan keterampilan dan kemampuan sikap -
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terhadap dharma pendidikan/pengajaran; jam kerja, ka-
pasitas kerja, kemampuan pengetahuan, kemampuan ke-
terampilan, kemampuan sikap, dan dharma pendidikan/pe-
ngajaran berpengaruh terhadap dharma penelitian; Jjam
kerja, kabasitas kerja, kemampuan pengetahuan, kemam-
puan ketrampilan, dharma pendidikan/pengajaran, dan
dharma penelitian berpengaruh terhadap dharma pengab-
dian kepada masyarakat para dosen |

8) Ada pengaruh jam kerja, kapasitas kerja, kemampuan
pengetahuan, kemampuan ketrampilan, kemampuan sikap,
dharma pendidikan/pengajaran, dharma penelitian dan
dharma pengabdian kepada masyarakat terhadap imbalan

ekstrinsik vang diterima dosen.
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BAB IIX

METODE PENELITIAN

1. Rancangan Penelitian

Agar supaya tujuan studi dan hipotesis yang diajukan
dapat dicapai maka pada studi ini digunakan penelitian
penjelasan (explanatory research), dengan sampel survai,
yaitﬁ upaya menetapkan insidensi, distribusi dan intere-
‘lasi aﬁtara variabel-variabel sosiglogis dan psi-kologis.
Dalam melakukan hal itu biasanya penelitian memusatkan
perhatian pada manusia, orang banyak, fakta-fakta yang
vital mengenai mereka, kepercayaan, pendapat, sikap, mo-
tivasi serta perilaku mereka (Kerlinger,1973: 411), sam-
pel diambil dari satu populasi dengan menggunakan
kuesioner sebagai alat pengumpulan data yang pokok, dan
pada. umumnya unit analisisnya adalah individu (Si-

ngarihbun 1989:3).

2. Populasi dan Sampel

Populasi penelitian ini adalah seluruh dosen tetap
perguruan tinggi swasta di lingkungan Kopertis Wilayah
VII Jawa Timur, dengan masa kerja di atas tiga tahun. Pe-

narikan sampel dilakukan dengan menggunakan teknik stra-

ol
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tified random sampling dengan cara: pertama, mengidenti-
fikasi jumlah dosen perguruan tinggi swasta dengan mnasa
kerja di atas tiga tahun di Kopertis Wilayah VII Jawa
Tinur sebaga}i populasi penelitian. Diketemukan sebanyak
6.179 orang, dengan sebaran sebagai berikut:

Tabel III.1. JENIS, JUMLAH PTS DAN JUMLAH DOSEN DI KOPER-
TIS WILAYAH VII JAWA TIMUR

Jenis PTS Jumlah Banyak Dosen
Yayasan DPK Jumilah

Universitas 60 2.864 798 3.662
{nstitut 15 1.178 237 1.415
Sekolah Tinggi 86 862 240 1.102

JUMLAH 161 4.904 1.275 6.179
Sumber : Pengembangan tabel I.l1l dan I.2Z,
Feterangan : Yayasan = dosen yayasan, DPK = dosen Kopertis yang

dipekerjakan di PTS.

Kedua, berdasarkan pendapat Mantra & Kasto {1985:
106), diambil sampel minimum 5% dari jumlah satuan ele-
menter populasi. Pada penelitian ini besar sampel 360 or-
ang dosen (5,83%), dengan perkiraan adanya kemungkinan
kuesioner tidak ke.mbali dan terjadinya 6utliers pada
analisis. Dari jumlah sampel tersebut ternyata kuesicner
yang tidak kembali satu eksemplar. Dari hasil pengujian
distribusi normal dan linearitas terdapat outliers seba-

nyak 40 kuesioner, sehingga total sampel yang dianalisis
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sebanyak 319 atau 5,16% populasi, dengan rincian seperti

tertera pada Tabel III.2.

Tabel III.2. JENIS PTS, LOKASI, DAN JUMLAH DOSEN SAMPEL

PENELITIAN
Jenis PTS t okasi PTS Jumiah Dosen
: S'baya | Malang | Jember Jml Sampel
Universitas 2 2 1 5 214
Institut 2 2 - 4 82
Sekolah Tinggi 3 3 3 -9 64
Jumiah ' 7 7 4 | 18 360

Adapun nama-nama perguruan tinggi yang terkena sam-

pel tertera pada Tabel III.3.

TABEL III.3. NAMA PTS, JUMLAH DOSEN DAN DOSEN SAMPEL BER-
DASARKAN PENDIDIKAN

No. | Nama PTS Jumlah Dosen Jumlah Dosen Sampel
S1 S2 83 Jmi £1 St+prof 82 | Jml
1[1TPS 14 1 15 14 - 1 15
2 | IKIP PGRI 8BY 105 € 1 112 22 - 3 25
3 | STIE Mahardika 18 - - 18 4 — S~ 4
4 ) UPB i6 1" - 46 36 6 1 43
5 | STT Surabaya 41 3 2 46 - - 8 8
6 | STIE Perbanas 37 1 - 38 8 - - 8
7 | UNTAG Surabaya 232 82 7 321 27 9 6 43
8 | Widyagama 85 8 2 a5 36 - 6 42
911iPM 16 1 — 17 14 - 1 15
10 | STIE Malangkcwr 53 21 - 74 4 3 1 8
11 | ITN Malang 80 17 - 97 21 - 7 28
12 | STIMI 25 2 - 27 8 - - 8
13 | STIKt 4 2 - 6 3 - 2 5
14 | UNMUH Malang 307 51 - 358 32 - 20 42
15 | UNMUH Jember 143 24 6 173 31 - 11 42
16 | STIA Pemb’gunan 14 2 - 16 8 — - 8
17 | STE Mandala 22 2 - 24 7 - - 7
18 | STIPER 19 1 - 20 7 - 1 8
Jumiah 1276 | 235 18 1529 | 200 18 51 359
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Dalam penelitian ini digunakan data sekunder dan

data primer. Data sekunder diperoleh dari:

(1) Kantor Kopertis Wilayah VII Jawa Timur di Surabaya,

(2)

untuk wmemperoleh data yang berkaitan dengan jumlah,
jenis dan lokasi PTS, jumlah dosen, jumlah mahasiswa
serta peraturan-peraturan dan lain—iain vang berkait-
an dengan perguruan tinggi swasta di Kopertis Wilayah
VII Jawa Timur.

Perquruan tinggi swasta yang terkena sampel, untuk
memperoleh data yang berkaitan dengan jumlah dosen
vyang ada pada masing-masing PTS yang bersangkutan,
tingkat pendidikan, masa kerja, kepangkatan, sistem
penilaian kinerja, dan lain-lain yang berkaitan den-
gan kegiatan dosen.

Data primer tentang aspek kinerja dosen perguruan

tinggi swasta di Kopertis Wilayah VII Jawa Timur di-

peroléh dari para dosen PTS yang terkena sampel, dengan

menggunakan teknik kuesioner, wawancara, dan observasi.

Observasi dilakukan untuk melengkapi kemungkinan adanya

data yang tidak dapat dijaring dengan teknik kuesioner

maupun wawancara, misalnya kondisi dan suasana kerja yang

ada hanya bisa dilihat dari pengamatan langsung.

DISERTASI
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Penggunaan kuesioner dimaksudkan untuk memenuhi dua

kebutuhan yaitu untuk memperoleh data deskriptif dan data
untuk pengujian hipotesis dan model. Berkaitan dengan
data deskriptif dan data untuk pengujian hipotesis dan
model dibuat kuesioner yang bersifat terbuka dan kuesio-
ner yang bersifat tertutup dengan alternatif pilihan ber-
skalg S sesuali seperti vyang dikembangkan oleh Likert
(Nazir, 1983:161-179; Effendi, 1989:110-114; Hadi, 1991:
19-20) . Butir-butir yang berkaitan dengan data faktual
(Kerlinger,1973:426-441) seperti yang berkaitan dengan
variabel-variabel pendidikan dan latihan, pengalaman ker-
ja, dharma pendidikan/pengajaran, dharma penelitian dan
dharma pengabdian kepada masyarakat, diuji kebenarannya
melalui metode test-retest untuk memperoleh ukuran yang
pada waktu yang berbeda (Walizer, 1978:403-404) atau data
autentik dengan menunjukkan atau menyebutkan bukti-bukti
yang ada akan memberikan ukuran yang sama pada waktu yang
berbeda untuk-saat tertentu.

Butir-butir yang berkaitan dengan data karakteris-

tik, pendapat, sikap pada variabel-variabel karakteristik?
individu, karakteristik pekerjaan, karakteristik organi~.

sasi, jam kerja, kapasitas kerja, kemampuan pengetahuan, . -

kemampuan keterampilan, kemampuan sikap dan imbalan eks-
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trinsik diuji validitas dan reliabilitasnya dengan meng-
gunakan analisis faktor dan koefisien alpha dari Cron-
bach. Analisis faktor merupakan metode yang kuat dan sa-
ngat perlu untuk validasi konstruk (Kerlinger, 1973;
468) . Analisis faktor merupakan metode untuk meringkas
atau mengurangi sejumlah besar ukuran menjadi sejumlah
ukuran yang tak begitu banyak yang disebut faktor-faktor,
dengan menyingkab faktor mana saja ukuran—ukurannya me-
ngukur hal yang sama, serta relasi antara kelompok-

kelompok ukuran yang setujuan itu. Langkah-langkah pokok

analisis faktor adalah sebagai berikut.

(1) mencari koefisien korelasi antar butir. Apabila ni-
lainya lebih besar dari 0,85 maka koefisien tersebut
dinyatakan gugur dan diambil salah satu karena diang-
gap mengukur butir-butir vang sama.

(2) mencari koefisien faktor muatan

(3) faktor muatan <0,35 dianggap gugur karena tidak bisa
dipakai memprediksi gejala yang akan diungkap (ﬂb;u-

sis, 1984:B243-B263}.

Dari proses pengujian validitas dan reliabilitas

yang dilakukan terhadap 105 responden pada penelitian
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pendahuluan, terdapat pengguguran butir-butir pertanyaan.

Pada variabel karakteristik individu, dari 23 butir
pertanyaan dinyatakan gugur 11 butir, dengan perincian:
gugur karena kolinearitas >0,85 sebanyak tiga butir,
yaitu X;¢ karena X( - Xi« = 0,9255; X;¢ karena Xg - Xig =
0,8651; X}o karena ¥;» - Xz = 0,8518; gugur karena muatan
faktor rendah (<0,35) sebanyak delapan butir, yaitu X;; =
0,00702; X35 = 0,27655; Xj72 = 0,12057; Xje¢ = 0,25553; Xz =
0,05757; X2y = 0,10345; X2; = - 0,17136; X,y = - 0,05482.
Sedangkan 12 butir pertanyaan yang tidak gugur menunjuk-

kan tingkat wvaliditas dengan alpha sebagai berikut:X; =

it
I

0,7846; X, = 0,7880; Xj €,7905; X, 0,8238; X5 =

0,8083; X, =

|

0,7794; X¢ = 0,7978; Xy = 0,8064; X,
0,7718; X0 = 0,7698; ¥;3 = 0,8062; X33 = 0,8105.

Variabel karakteristik pekerjaan, dari 13  butir
pertanyaan, dinyatakan gugur satu butir, yaitu gugqur
karena muatan faktor rendah (<0,35): X3 = -0,03855. Se-
'dangkan 12 butir pertanyaan yang tidak gugur menunjukkan
tingkat waliditas dengan alpha sebagai berikut: X =
0,6949; x;, = 0,7018;Xz = 0,6885; X7 = 0,6748; X0 =
0,6800; X9 = 0,6977; Xy = 0,7017; X32 = 0,6488; X33 =

0,6533; Xsc = 0,6869; Xys = 0,6727; Xs¢ = 0, 6902.
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Variabel karakteristik organisasi, dari 11 butir
pertanyaan, tidak ada yang dinyatakan gugur. Adapun 11
butir pertanyaan yang tidak gugur menunjukkan tingkat va-
liditas dengan alpha sebagai berikut: Xs37 = 0,8383; X3s =
0,8409; X35 = 8401; X4 = 0,8577; X4 = 8404; X, = 8409;
Xgz3 = 8417; X4 = 0,8528; X4s = 0,8609; X446 = 0,8731; X¢ =
0,8577.

Variabel jain kerja, dari 6 butir pertanyaan, tidak
ada vyang dinyatakan gugur. Adapun keenam butir pertanyaan
yang tidak gugur menunjukkan tingkat validitas dengan al-
pha sebagai berikut: X = 0,8243; Xss = 0,7463; Xs¢ =
0,7677; Xs7 = 0,7545; Xs¢ = 0,8337; Xs9 = 0,7997.

Variabel kapasitas kerja, dari 3 butir pertanyvaan,
tidak ada yang dinyatakan gugur. Masing-masing mempunyai
tingkat wvaliditas dengan alpha sebagai berikut: Xg =
0,6198; Xg = 0,6039; Xe = 0,8532,

Variabel kemampuan pengetahuan, dari 10 butir per-
tanyaan, tidak ada yang dinyatakan gugur. Masing-masing
mempunyai tingkat wvaliditas dengan alpha sebagai berikut:
Xe3 = 0,7862; Xeo = 0,7891; Xes = 0,7700; Xg¢ = 0,7708; X7
= 0,7835; Xeg = 0,8159; Xg = 0,7727; Xq0 = 0,7794; %91 =

0,7828; X72 = 0,7778.
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Variabel kemampuan keterampilan, dari 12 butir per-
tanyaan, tidak ada yang dinyatakan gugur. Masing-masing
mempunyai tingkat wvaliditas dengan alpha sebagai berikut:
X73 =0,8687; X = 0,8790; X5 = 0,8869; X = 0,8782; X7
=0,8695; X, = 0,8687; X39 = 0,8790; Xg = 0,8687; X¢ =
0,8701; Xg2 = 0,8797; X83 = 0,8697; Xg = 0,8736.

Variabel kemampuan sikap, dari 15 butir pertanyaan,
dinyatakan gugur 3 butir, karena muatan faktor rendah
{(<0,35), yaitu Xg; = 0,17915; Xo3 = 0,07680; Xg = 0,18932.-
Sedangkan 12 butir pertanyaan yang tidak gugur menunjuk-

kan tingkat validitas dengan alpha sebagai berikut: Xes =

¢

It

0,7305; Xsg 0,7280; Xs',v = 0,7419; Xse = 0,7273; ng =

0,7428,‘ X9o = 0,7512; Xa1

0,7670; Xe4 = 0,7537; Xg5 =
0,7487; Xg9¢ = 0,7471; Xe7 = 0,7593; Xq = 0,7413.

Variabel imbalan ekstrinsik, dari 10 butir per-
tanyaan, dinyatakan gugur 1 butir, karena muatan faktor
rendah {<0,35)yaitu X;3x = 0,01802. Sedangkan sembilan bu-
tir pertanyaan yang tidak gugur menunjukkan tingkat wva-
liditas dengan alpha sebagai berikut: X;;e = 0,7950; X7 =
0,7736; Xie = 0,7941; Xize = 0,7898; Xpso = 0,7925; Xy =
0,7850; X33, = 0,8206; X;3x = 0,8181; X;35 = 0,8057.

Tingkat reliabilitas menggambarkan hasil pengukuran

konsistensi internal, reliabilitas yang tinggi tidaklah
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menjamin dihasilkannya hasil-hasil ilmiah yang baik,
tetapi tidak ada hasil-hasil ilmiah yang baik tanpa reli-

abilitas. Reliabilitas adalah kondisi vyang perlu, namun
belum memadai bagi nilai hasil penelitian (Kerlinger,

1973:455) .

Dari hasil penelitian pendahuluan vyang dilakukan
terhadap 105 orang responden terlihat'pada Tabel III.4.,
koefisien reliabilitas variabel karakteristik individu,
karakteristik organisasi, Jjam kerja, kemampuan pengeta-
huan dan kemampuan keterampilan, masing-masing >0,80 dan
semua variabel yang ada >0.64 sehingga menurut Walizer

(1978:388&406) mempunyai tingkat reliabilitas yang kuat.

4. Identifikasi dan operasionalisasi Variabel
Pada studi ini, untuk menguji hipotesis 1, 2, 3, 4
dan 5 digunakan analisis regresi ganda sedangkan. untuk
menguji hipotesis 6, 7 dan 8 digunakan analisis jalur
(path analysis). Pada analisis regresi ganda:
Hipotesis 1 dan 2
Variabel bebas:
X, : karakteristik individu
X, : karakteristik pekerjaan

¥X; :karakteristik organisasi
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Tabel IXX.4. MEANS, STANDAR DEVIASI, DAN KOEFISIEN ALPHA

Variabel Mean 8D Koefisien Butir
Alpha

KARAKTERISTIK PENGEMBANGAN
SUMBERDAYA MANUSIA .
1. Karakteristik individu 53,2286 5,4372 .8091 12
2. Karakteristik pekefjaan 48,7143 5,7691 7021 12
3. Karakteristik organisasi 38,8286 8,2689 .8616 11
BENTUK PENGEMBANGAN
SUMBERDAYA MANUSIA
4. Pendidikan dan latihan
5. Pengalaman kefja
USAHA KERJA
6. Jam kefja 15,8095 4,3436 8191 6
7. Kapasitas kerja 11,5524 1,9214 7312 3
KEMAMPUAN
8. Kemampuan pengetahuan 38,8000 5,2283 8005 10
9. Kemampuan keterampilan 44,8857 7,0973 .8838 12
10. Kemampuan sikap 43,4190 56121 7613 12
KINERJA,
11. Dharma pend fpengajaran
12. Dharma penelelitian
13. Dharma pengabdian kapada
masyarakat
IMBALAN
14, Imbatan ekstrinsik 11,9714 6,2856 .8160 9

N = 105

Variabel tergantung:

Y; : jam kerja dosen

Y, : kapasitas kerja dosen

Hipotesis 3, 4 dan 5:

Variabel bebas:

X4 :pendidikan & latihan

Xs :pengalaman kerja
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Variabel tergantung:
Y3 :kemampuan pengetahuan dosen
Y; :kemampuan keterampilan dosen
Ys :kemampuan sikap dosen
Pada aﬁalisis jalur, dari tiga hipotesis 6, 7 dan 8
vyang diajukan, diuraikan menjadi delapan variabel Lebas,
yaitu:
Variabel bebas:
X¢ : jam kerja
X; : kapasitas kerja
¥g : kemampuan pengetahuan
Xs : kemampuan keterampilan
Xj0 : kemampuan sikap
X;:; : dharma pendidikan/pengajaran
X2 : dharma penelitian

X;a :dharma pengabdian kepada masyarakat

dan satu wvariabel tergantung, yaitu imbalan ekstrinsik,
yang meliputi:
Variabel tergantung:

Y¢ : imbalan ekstrinsik
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Indikator-indikator dan butir-butir dari masing-

masing variabel adalah sebagai berikut :

a. Karakteristik individu

Karakteristik individu adalah minat, sikap dan ke-
butuhan yang dibawa seseorang ke tempat pekerjaan. Indi-
kator berkaitan dengan karakteristik ini diadaptasi dari
teori Porter & Miles (1974:547-548), dan Stoner (1986:
422-424), yaitu: (a.l) jenis kebutuhan, (a.2) sikap ter-
hadap dirinya, pekerjaannya dan (a.3) minat. Indikator.
jenis kebutuhan terdiri dari 10 butir; tinggi rendahnya
indikator jenis kebutuhan ditentukan oleh jenis kebutuhan
yang diinginkan oleh dosen, yang meliputi kebutuhan aktu-
alisasi diri sampai dengan kebutuhan fisiologis (Maslow,
1985:2-27) . Indikator sikap terdiri dari satu butir vyaitu
tentang suka dan tidaknya terhadap pekerjaan yang dilaku-
kan dosen yakni menyampaikan ilmu pengetahuan—nya'kepada
pihak lain. Sedangkan indikator minat terdiri dari satu
butir apakah para dosen cenderung terhadap aktivitas‘yang
dapat melibatkan orang lain. Masiné—masing butir ueﬁpu-t
nyai alternatif pilhan dengan skor mulai dari 5 sampai

dengan 1.
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b. Karakteristik pekerjaan

Karakteristik pekerjaan adalah sifat tugas dosen
yang meliputi besarnya tanggung jawab dan macam-macom tu-
gas yang digmban dosen. Secara umum karakteristik peker-
jaan itu sendiri membuat para dosen menemukan kepuasan
instrinsik yang selanjutnya akan lebih memotivasi dosen
daripada jika karakteristik tersebut tidak ada dalam pe-
kerjaan.

Sesuai dengan pendapat Porter & Miles (1974:547~
548) yang dikembangkan Stoner (1986:422-424), indikator
karakteristik pekerjaan terdiri dari (b.1.) tuntutan ke-
cakapan, (b.2.) identitas & signifikansi tugas, dan
(b.3.).derajat otonomi.

Indikator tuntutan kecakapan terdiri dari tiga bu-
tir yang berkaitan dengan apakah pekerjaan sebagai dosen
membutuhkan kecakapan dan bakat tertentu, apakah menuntut
berbagai aktivitas yang berbeda dan lebih diperqunakan-
nya daya nalar daripada tenaga. Tingkat keberadaan butir-
butir tersebut pada pekerjaan diberi skor antara 5 sampai
dengan 1., Artinya, makin besar tingkat keberadaan butir-
butir tersebut pada pekerjaan akan mempunvai skor 5 dan
makin kecil tingkat keberadaan butir-butir tersebut pada

pekerjaan diberi skor 1.
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Indikator identitas & signifikasi tugas terdiri
dari lima butir yang berkaitan dengan pemahaman terhadap
tugas pekerjaan, kejelasan tentang apa vang menjadi
wewenangnya dan kepada siapa harus mempertanggung jawab-
kan pekerjaénnya, kepercayaan akan kaitan keberhasilan
tugas pekerjaannya dengan pekerjaan orang lain, dan ke-
sadaran akan pengaruh kegiatan yang dilakukan terhadap
rekan kerjanya. Masing-masing butir indikator pekerjaan
ini diberi skor antara 5 sampai dengan 1.

Indikator derajat otonomi terdiri dari empat butir,
berkaitan dengan kebebasan mengatur waktu, penentuan ma-
teri perkuliahan, penentuan prosedur penyelesaian tugas,
dan kebebasan melakukan seluruh kegiatan dalam ruangan
kerja. Masing-masing butir indikator ini diberi skor

antara 5 sampai dengan 1.

c. Karakteristik organisasi

Karakteristik organisasi merupakan faktor-faktor
lingkungan kerja individu. Apakah kolega mendorong dosen
melaksanakan pekerjaan di atas standard atau di bawah.
Apakah organisasi memperhatikan atau mengabaikan bahwa -
kinerja yang tinggi disertai imbalan yang tinggi. Apakah

kultur organisasi membantu perkembangan para dosen.
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Variabel ini terdiri atas indikator-indikator se-
suai dengan yang dikemukakan oleh Porter & Miles (1974:
547-548} dan Stoner (1986:422-424), vyaitu: (c.l.) kebi-
jaksanaan dan (c.2.) kultur organisasi.

Indikatér kebijaksanaan terdiri dari tujuh butir
yang berkaitan dengan baik tidaknya kebijaksanaan pimpin-
an dalam pemberian imb;laﬁ, hubungan interpersonal, pro-
mosi karyawan, pengaturan Jjam kerja- karyawan, ada ti-
daknya kesempatan mengemukakan pendapat, untuk -berini—
siatif dan berkreativitas, serta dorongan dari pimpinan
untuk mengembangkan kemampuan. Baik dan tidaknya kebi-
jaksanaan serta ada dan tidaknya kesempatan dan dorongan
dari pimpinan diberi skor antara 5 sampai dengan 1.

Indikator kultur organisasi terdiri dari empat bu-
tir vyang berkaitan dengan ada tidaknya pola panutan
karena prestasi kerjanya, apakah organisasi tempat kerja
mementingkan suatu harapan tertentu, apakah pada saat-
saat tertentu ada pemberian penghargaan kepada karyawan
yang berprestasi dan apakah ada jaringan komunikasi
antara organisasi kerja dengan mantan pimpinan terdahulu.’

Butir-butir ini diberi skor antara 5 sampai dengan 1.
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d. Pendidikan & latihan.

Pendidikan & latihan sebagai variabel dalam péneli—
tian ini adalah gelar akademik atau keahlian setingkat
yang pernah'diperoleh serta penataran/latihan keterampil-
an yang pernah diikuti. Variabel ini terdiri dari dua in-
dikator: (d.1.) pendidikan dan (d.2.)} latihan.

Indikator pendidikan terdiri dari satu butir per-
tanyaan terbuka yang: memungkinkan diketahuinya tingkat
pendidikan formal, dengan skor sebagai berikut: pendidik-~
an berijasah S1+52+S3 dengan skor 5; pendidikan berijasah
Sl+53.dengan skor 4; pendidikan berijasah S1+S2 dengan
skor 3; pendidikan berijiasah Sl+pendidikan profesi se-
perti M.M., M.B.A., M.P.A. dengan skor 2; pendidikan
berijasah S1 dengan skor 1.

Indikator latihan terdiri dari satu butir pertanya-
an yang memungkinkan diketahuinya jumlah dan jangka waktu
latihan yang pernah diikuti, meliputi: Akta V atau pena-
taran dengan jangka waktu lebih dari 961 jam (lebih .dari
6 bulan) dengan skor 5; penataran dengan jangka waktu 641
-sampai 961 jam (4 sampai 6 bulan) dengan skor 4; penatar—z
an dengan jangka waktu 481 sampai 641 jam (3 sampai 4 bu-
lan) dengan skor 3; penataran dengan jangka waktu 161

sampai 481 jam (1 sampai 3 bulan) dengan skor 2; tidak
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pernah ikut atau ikut penataran dengan jangka waktu 80

sampai 161 jam (2 minggu sampai 1 bulan), skor 1.

e. Pengalaman kerja

Pengalainan kerja merupakan banyak macam pekerjaan/
jabatan, serta lamanya kerja untuk masing-masing pekerja-
an/jabatan yang pernah diduduki. Masa kerja merupakan
satu dari faktor-faktor individual yang berpengaruh ter-
hadap persépsi dan perilaku individu ({(Nimran, 1989:39-
40) . Mereka yang mempunyai masa kerja lima belas tahun
atau lebih sangét berbeda dengan karyawan yang kurang
berpengalaman. Variabel ini terdiri dari indikator (e.l.)
banyak macam pekerjaan dan (e.2.) masa kerja.

Indikator banyak macam pekerjaan terdiri dari empat
butir pertanyaan yang berkaitan dengan apakah sebelum se-
bagai dosen pernah bekerja, macam-macam pekerjaan yang
pernah diduduki dan pada saat sebagai dosen sekaraﬁg apa-
kah mempunyai pekerjaan sampingan, serta macam pekerjaan
sampingan yang ada. Banyak macam pekerjaan yang pérnah
diduduki mulai dari sebelum sebagai dosen sampai sekarang:
diklasifikasi sebagai berikut: lima macam pekerjaan de-

ngan skor 5; empat macam pekerjaan, dengan skor 4; tiga
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macam pekerjaan, dengan skor 3; dua macam pekerjaan de-
ngan skor 2; satu macam pekerjaan dengan skor 1.
Indikator masa kerja terdiri dari tiga butir per-
tanyaan yang berkaitan dengan lama bekerja sebelum seba-
gai dosen, lama bekerja dalam pekerjaan sampingan, serta
lama kerja sebagai dosen tetap di perguruan tinggi swasta
sekarang. Masa kerjé sebelum sebagai dosen pertahun dihi-
tung 1, masa kerja sebagai dosen pertahun dihitung 1,
masa kerja dari pekerjaan sampingan pertahun dihitung
1/2, sehingga total masa kerja diklasifikasi sebagai
berikut: >20 tahun dengan skor 5; 16-20 tahun dengan skor
4; 11-15 tahun dengan skor 3; 6-10 tahun dengan skor 2;

<5 tahun dengan skor 1.

f. Jam kerja
Jam kerja yaitu rata-rata lamanya kerja seorang
dosen bekerja dan frekuensi kerja rata-rata perﬁinggu.
Variabel ini terdiri atas indikator (f.1l.) lama bekerja
dan (f.2.) frekuensi kerja dalam satu minggu. ‘
Indikator lama bekerja terdiri dari tiga butir ber—x
tanyaan yang berkaitan dengan lama bekerja untuk beiajar

mengajar, lama bekerja untuk penelitian, lama bekerja un-
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tuk pengabdian kepada masyarakat. Lama tidaknya mereka
bekerja diberi skor antara 5 sampai dengan 1.

Indikator frekuensi kerja terdiri dari tiga butir
pertanyaan yang berkaitan dengan frekuensi belajar menga-
jar, frekuensi bekerja untuk 'penelitian, dan frekuensi
bekerja untuk pengabdian kepada masyarakat perminggu. Ba-
nyak sedikitnya frekuensi kerja perminggu diberi skor

antara 5 sampai dengan 1.

g. Kapasitas kerja

Kapasitas kerja yaitu besar kecilnya tenaga dan
pikiran yang dicurahkan seorang dosen dalam bekerja.
Variabel ini terdiri atas indikator (g.l.) tenaga dan
pikiran yang dicurahkan. Indikator ini terdiri dari tiga
butir pertanyaan yang berkaitan dengan tenaga dan pikiran
vang dicurahkan untuk belajar mengajar, tenaga dan pikir-
an yang dicurahkan untuk penelitian, tenaga dan bikiran
vyang dicurahkan untuk kegiatan pengabdian kepada masya-
rakat. Banyak sedikitnya tenaga dan pikiran yang‘ ai-

curahkan diberi skor mulai dari 5 sampai dengan 1.

h. Kemampuan pengetahuan
Kemampuan pengetahuan yaitu pengetahuan yang ber-

kaitan dengan tugas individu dalam suatu organisasi.
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Variabel ini terdiri dari indikator (h.1.) pengetahuan
tentang metode, (h.2.) pengetahuan tentang materi, dan
(h.3.) pengetahuan tentang organisasi di tempat kerja.
Indikagor' pengetahuan tentang metode terdiri dari
tiga butir pertanyaan yang berkaitan dengan pengetahuan
tentang metode mengajar, pengetahuan tentang metode pene-
litian dan pengetahuan tentang:metode pengabdian kepada

masyarakat. Banyak sedikitnya pengetahuan tentang metode

ini diberi skor mulai dari 5 sampai dengan 1.

Indikator pengetahuan tentang materi terdiri dari
tiga butir pertanyaan yang berkaitan dengan pengetahuan
tentang materi pelajaran yang diajarkan, pengetahuan ten-
tang materi penelitian dan pengetahuan tentang materi
pPengabdian kepada masyarakat. Banyak sedikitnya pengeta-—
huan tentang materi diberi skor mulai dari 5 sampai de-
ngan 1.

Indikator pengetahuan tentang organisasi di tempat
kerja terdiri dari empat butir pertanyaan yang berkaitan
dengan pengetahuan tentang kondisi kerja, pengetahuan
tentang hubungan 1lini pekerjaan, pengetahuan tentangz
fungsi-fungsi pekerjaan. Besar kecilnya pengetahuan ten-
tang organisasi di tempat kerja diberi skor mulai dari 5

sampai 1.
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i. Kemampuan keterampilan

Kemampuan keterampilan adalah keterampilan vyang
‘berkaitan dengan tugas individu dalam suatu organisasi.
Variabel ini terdiri dari indikator (i.l.) keterampilan
yang berkaitan dengan unsur pendidikan dan pengajaran,
(i.2.) keterampilan yang berkaitan dengan unsur peneli-
tian, dan (i.3.) keterampilan yang berkaitan dengan unsur ;
pengabdian kepada masyarakat.

Indikator keterampilan vang berkaitan dengan unsur
pendidikan dan pengajaran terdiri dari enam butir perta-
nyaan yang berkaitan dengan keterampilan menyampaikan
ilmu kepada mahasiswa, keterampilen menyampaikan ilmu da-
lam karya-karya tulis, kemampuan menyampaikan karya-karya
dalam forum—forum ilmiah, keterampilan menijelaskan suatu
permasalahan kepada para mahasiswa, menjelaskan suatu
karvya dalam forum ilmiah, .keterampilan untuk meyakinkan

pendapatnya, penguasaan terhadap materi ilmu pengetahuan-

nya. Besar kecilnya keterampilan yang berkaitan dengan
unsur pendidikan dan pengajaran diberi skor mulai dari 5
sampai 1.

Indikator keterampilan yang berkaitan dengan unsur
penelitian terdiri dari tiga butir pertanyaan yang

berkaitan dengan keterampilan membuat usulan penelitian,
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mampu dalam melaksanakan penelitian mandiri dan lmampu_
membuat suatu karyva ilmiah. Besar kecilnya kemampuan ke~

terampilan dalam unsur penelitian ini diberi skor mulai

dari 5 sampqi dengan 1.

Indikator keterampilan yang berkaitan dengan unsur
pengabdian kepada masvarakat terdiri dari dua butir per-
tanyaan yang berkaitan dengan kemampuan memberikan latih-
an/penyuluhan pada masyarakat dan keterampilan dalam mem-
berikan pelayanan pada masyarakat sesuai bidang ilmunya.
Besar kecilnya kemampuan keterampilan yaﬁg berkaitan de-
ngan unsur pengabdian kepada masyarakat diberi skor mulai

dari 5 sampai 1.

j. Kemampuan sikap

Kemampuan sikap yaitu kemampuan yang mempunyai pe-
ngaruh tertentu terhadap tanggapan seseorang kepada orang
lain, obyek dan situasi yang berhubungan dengan. orang
tersebut. Variabel ini terdiri dari indikator (j.l1l.}
afektif, (j.2.) kognitif, dan (j.3.)} périlaku. .

Indikator afektif terdiri dari empat butir pefta—=
nyaan vyang berkaitan dengan tanggapan emosional yang
dipengaruhi oleh hasutan/bujukan dan dofongan teman, da-

lam pengambilan keputusan, pada waktu membuat kesalahan-
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kesalahan kecil, pada waktu melihat tindakan yang diang- .

gap tidak adil dan sewenang-wenang. Besar kecilnya tang-
gapan emosional diberi skor mulai dari 1 sampai 5.

Indikator kognitif terdiri dari 1lima butir perta-
nyaan yang berkaitan dengan senang dan tidak senang ter-
hadap hal-hal yang bersifat praktis dan logis, hal-hal
yang bersifat teratur, orientasi pikiran pada hal-hal
yang faktual dan logis, kecurigaan terhadap orang-orang
tidak disukai, serta kepercayaan terhadap apa vang di-
lakukan oleh koleganya. Besar kecilnya keempat butir per-
tanyaan diberi skor mulai dari S sampai 1, sedang untuk
butir pertanyaan kecurigaan terhadap orang-orang yang ti-
dak disukai diberi skor mulai dari 1 sampai 5.

Indikator perilaku terdiri dari tiga butir perta-
nyaan yang berkaitan dengan tanggapan bertindak terhadap
pernyataan “disiplin kerja vyang tinggi tugas pekerjaan
dapat diselesaikan dengan baik”, “tugas pengisian kue-
sioner hanya akan membuang-buang waktu” dan pernyataan

tentang perilaku, yaitu “dengan bekerja keras akan mem-

peroleh imbalan yang lebih besar”. Besar kecilnya butir

pertama dan ketiga diberi skor mulai dari 5 sampai 1, se-
dangkan untuk butir -pertanyvaan kedua diberi skor mulai

dari 1 sampai 5.
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k. Dharma pendidikan/pengajaran.

Dharma pendidikan/pengajaran, yaitu aktivitas yang
menjadi tugas utama seorang dosen. Variabel ini terdiri
atas indikator~indikator sesual dengan Surat Keputusan
Menteri Negara Pendayagunaan Aparatur Negara Nomor
59/MENPAN/1987, tanggal 13 Juni 1987, tentang angka kre-
dit bagi jabatan tenaga pengajar perguruan tinggi, yaitu:
(k.1.) kegiatan pendidikan dan pengajaran, (k.2.) kegiat-
an bimbingan, (k.3.) kegiatan panitia ujian akhir, (k.4.)
kegiatan pembinaan, dan (k.5.) kegiatan pembuatan karya
tulis.

Indikator kegiatan pendidikan dan pengajaran ter-
diri dari empat butir pertanyaan yang berkaitan dengan
memberi kuliah pada fakultas/sekolah tinggi sendiri, di
luar fakultas atau sekolah tingginya, menyelenggarakan
kegiatan pendidikan di laboratorium atau praktek lapangan
pada fakultas/sekolah tinggi sendiri, dan di luar fakul-
tas atau sekolah tingginya. Skor masing-masing butir Ai-
dasarkan atas banyaknya mata kuliah yang diajarkan oleh
responden per semester dikali dengan angka kum masing-:
masing butir, yaitu untuk butir 1 dan 3 dengan angka kum

2, butir 2 dan 4 dengan kum 1.
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Indikator kegiatan bimbingan terdiri dari tiga bu- .
tir pertanyaan yang berkaitan dengan membimbing seminar
mahasiswa, membimbing kuliah kerja nyata/kerja praktek,
membimbing pembuatan laporan/skripsi. Skor masing-masing
butir pertanyaan didasarkan atas banyaknya semester dalam
tiga tahun para responden membimbing dikali 1.

Indikator kegiatan panitia-ujian akhir terdiri dari
dua butir éertanyaan vyang berkaitan dengan tugas dalam
panitia ujian akhir sebagai ketua, dan tugas dalam pani-
tia ujian akhir sebagai anggota. Skor untuk butir pertama
didasarkan atas banyaknya semester dalam tiga tahun para
responden bertindak sebagai ketua panitia ujian akhir di-
kali 1 dan butir kedua sebagai anggota dikali 0,5.

Indikator kegiatan pembinaan terdiri dari dua butir
pertanvaan vang berkaitan dengan pembinaan kegiatan maha-
siswa dan pembinaan kegiatan tenaga pengajar yang lebih
muda. Skor untuk butir pertama didasarkan atas banyaknya
semester dalam tiga tahun para responden membina kegiatan
kemahasiswaan dikali 2 dan butir kedua dikali 1.

Indikator kegiatan pembuatan karya tulis terdiriz
dari dua butir pertanyaan yang berkaitan dengan membuat/
menulis diktat perkuliahan dan membuat/menulis naskah

pegembangan program studi. Skor butir pertama didasarkan
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atas banyaknya diktat, modul, naskah tutorial yang dibuat
dalam tiga tahun terakhir dikali 2, sedangkan butir kedua

dikali 5.

1. Dharma pe'neliti.an

Dharma penelitian, vaitu aktivitas yang menjadi be-
ban tugas seorang dosen. Variabel ini terdiri atas indi-
kator-indikator sesuaili dengan Keputusan Menteri Negara
Pendayagunaan Aparatur Negara Nomor 59/MENPAN/1987 tang-
gal 13 Juni 1987, tentang angka kredit bagi jabatan
tenaga pengajar perguruan tinggi, yaitu (l1.1.) menulis
karya ilmiah, (1.2.) menyajikan karya tulis dalam per-
temuan ilmiah, dan (1.3.) menulis buku ilmiah.

Indikator amenulis karya ilmiah terdiri dari dua
butir pertanyvaan yang berkaitan dengan penulisan karva
ilmiah yang dipublikasikan dan karya ilmiah yang tidak
dipublikasikan tetapi didokumentasikan pada perpuétakaan
perguruan tingginya. Skor butir pertama didasarkan pada
banyaknya publikasi karya ilmiah vang dihasilkan sélama
tiga tahun terakhir dikali 25. Skor butir dua didasarkan:
pada banyaknya hasil karya ilmiah yang tidak dipubli-

kasikan selama tiga tahun terakhir dikali dengan 15.
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Indikator menyajikan karya tulis dalam pertemuan .

ilmiah terdiri dari dua butir pertanyaan vang berkaitan
dengan penyajian karya tulis dalam pertemuan ilmiah atas

permintaan penyelenggara dan atas inisiatif sendiri. Skor

butir pertama didasarkan pada banyaknya karya tulis yvang

disajikan dalam pertemuan ilmiah atas permintaan penye-
ienggara dalam tiga tahun terakhir dikali 5, sedangkan
skor butir dua dikali 2.

Indikator menulis buku ilmiah terdiri dari dua bu-
tir pertanyaan yang berkaitan dengan menulis buku ilmiah,
tulisan asli, dan menulis saduran/terjemahan. Skor butir
pertama didasarkan pada banyaknya tulisan buku ilmiah
asli yang dihasilkan selama tiga tahun terakhir dikali
25. Skor butir dua banyaknya buku saduran/terjemahan yang

dihasilkan selama tiga tahun terakhir, dikali 15.

m. Dharma pengabdian kepada masyarakat

Dharma pengabdian kepada masyarakat, vaitu aktivi-
tas yang menjadi beban tugas seorang dosen. Variabei ini
terdiri atas indikator-indikator sesuai dengan Keputusan
Menteri Negara Pendayagunaan Aparatur Negara Nomor
59/MENPAN/1987, tanggal 13 Juni 1987, tentang " angka

kredit bagi Jjabatan tenaga pengajar perguruan tinggi,
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yaitu (m.l.) memberi latihan/penyuluhan/penataran pada
masyararakat, (m.2.) memberi pelayanan kepada masyarakat
atau kegiatan lain vang menunjang pelaksanaan tugas umum
pemerintahan dan pembangunan, (m.3.) membuat karya tulis
pengabdian kepada masyarakat.

Indikator memberi latihan/penyuluhan/penataran pada
masyarakat terdiri dari dua butir pertanyaan yang ber-
kaitén dengan memberi 1latihan/penyuluhan terjadwal/ter-
program dan memberi latihan/penyuluhan secara insiden-
tal. Skor butir pertama didasarkan atas banyaknya kegiat-
an latihan/penyuluhan/penataran pada masyarakat vang
diberikan dalam tiga tahun terakhir dikali dua. Skor bu-
tir dua didasarkan atas banyaknya latihan/penyuluhan/pe-
nataran pada masyarakat secara insidentil dikali 1.

Indikator memberi pelayanan kepada masyarakat atau
kegiatan lain yang menunjang pelaksanaan tugas umum pe-
merintahan dan pembangunan terdiri dari dua butir perta-
nyaan vyang berkaitan dengan memberi pelayanan kepada
masyarakat berdasarkan bidang keahlian dan memberi pela-
yanan kepada masyarakat berdasarkan fungsi/jabatan. Skort
butir pertama didasarkan atas banyaknya kegiatan pembe-
rian pelayanan kepada masvarakat berdasarkan bidang

keahlian dalam tiga tahun terakhir dikali 1,5. Skor butir
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dua didasarkan atas banyaknya kegiatén pemberian pela- .
vanan kepada masyarakat berdasarkan fungsi/jabatan dalam
tiga tahun terakhir dikali 0,5. |
Indikator membuat/menulis karya pengabdian pada ma-
syarakat terdiri dari tiga butir pertaﬁyaan_ vyang ber-
kait;n dengan membuat/menulis karya pengabdian masyarakat
terdiri 30.000 kata atau lebih, membuat/menulis karya pe-
ngabdian masyarakat antara 10.000-30.000 kata dan mem-
buat karya tulis pengabdian masyarakat antara 1.000-
10.000 kata. Skor butir-butir didasarkan atas banyaknya
karya pengabdian kepada masyarakat yang dibuat/ditulis
selama tiga tahun terakhir, dimana butir pertama terdiri
dari 30.000 kata atau lebih, tiap karva, dikali 5; skor
butir dua, tiap karya terdiri dari 10.000-30.000 kata,
dikali 3, dan skor butir tiga, tiap karya terdiri dari

1.000-10.000 kata, dikali 2.

n. Imbalan ekstrinsik.

Imbalan ekstrinsik dilaksanakan oleh pihak laiﬂun—
tuk para individu. Variabel ini terdiri atas indikator:
indikator yang dikembangkan oleh Gibson (1984:529-532),
yaitu (n.l.) imbalan berupa uang, (n.2.) imbalan inter-

personal, dan (n.3.) promosi.
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Indikator imbalan berupa uang terdiri dari enam bu-.
tir pertanyaan yang berkaitan dengan imbalan yang diper-
oleh dari hasil mengajar, imbalan dari hasil kegiatan
penelitian, imbalan dari hasil kegiatan pengabdian kepada
masyarakat, imbalan yang diperoleh dari hasil lain-lain
di luar kegiatan tridkarma perguruan tinggi, besar ti-
daknya gaji yang diperoleh, dan.teratur tidaknya imbalan
yang diterima. Besar kecilnya keenam butir ini diberi
skor mulai dari 5 sampai dengan 1.

Indikator imbalan interpersonal terdiri dari satu
butir pertanyaan yang berkaitan dengan apakéh keberhasil-
an pelaksanaan tugas membawa dampak terhadap statusnya.
Besar kecilnya butir ini diberi skor mulai dari 5 sampai
dengan 1.

Indikator promosi terdiri dari dua butir pertanyaan
yaﬁg berkaitan dengan apakah kenaikan pangkat benar-benar
didasarkan kepada hasil kinerja secara adil dan apakah
jabatan struktural yang ada didasarkan pada kemampuan dan
kecakapan seseorang, bukan karena karena faktor suka dan
tidak suka. Besar kecilnya kedua butir ini diberi skort

nmulal dari 5 sampai 1.
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5. Analisgis Data

Dalam usaha menyimpulkan kebenaran-kebenaran vyang
dapat dipakai untuk menguji hipotesis, digunakan analisis
deskriptif, analisis regresi ganda, dan analisis jalur
(path analysis) atau regresi ganda yung distandardisir
dan dihitung dengan paket program komputer subprogram re-
gression SPSS/PCn,. Agar sahnya analisis regresi, sebelum
analisis dilakukan harus dipenuhi terlebih dahulu per-
-syarz‘itan analisis sébagai berikut:

(1) Random. Dari jumlah populasi 6.179 dosen, diambil
sampel secara stratifed random, wmasing-masing strata
adalah sebagai berikut: Universitas = 214 dosen, Ins-
titut = 82 dosen, Sekolah Tinggi = 64 dosen; Jjumlah
sampel keseluruhan 360 orang dosen. Dari jumlah ter-
sebut, kuesioner tidak kembali sebanyak satu eksem-
plar.

(2) Independensi. Pada pengujian independensi antar butir
per'tany.aan akan terjadi kolinearitas apabila korelasi
antar butir pertanyaan dan variabel-variabel wmempu-
ﬁyai koefigien korelasi.- lebih besar dari 0,85. Dari
hasil pengujian independensi terdapat pengguguran bu-

tir-butir pertanyaan X,,, X;¢, Xaq.
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(3) Distibusi normal. Pada studi ini pengujian distribusi

normal digunakan Normal Probability Plot. Dikatakan

normal bila nilai ZRESID observasi tidak menyimpang
secara ekstrim dari nilai ZRESID harapan.

(4) Linearitas. Pada studi ini pengujian linearitas di-
gunakan Standardized Scatterplot. Dikatakan 1linear
apabila hubungan nilai prediksi dengan nilai residual
memperlihatkan suatu bentuk korelasi (tidak menyebar,
beracda antara -3 sampai +3). Dari hasil pengujian
terdapat outliers sebanyak 40 dan 1 kuesioner tidak
kembali, sehingga sebanyak 41 kuesioner terpaksa
digugurkan. Pada studi ini linearitas tidak berlaku
secara mutlak, karena pembatasan: (1) Indonesia ne-
gara berkembang, maka terdapat keterbatasan dalam
penggajian dosen, {2) ada hubungan antara golongan
kepangkatan yang mencerminkan kualitas sumberdaya
manusia dengan gaji, (3) dalam kenyataan terdapat ba-
tas gaji maksimum yang tidak dapat dilampaui oleh
kualitas sumberdaya manusia vang tertinggi, sehingga
pada titik tertentu garis linear akan berubah bentuk

cenderung naik {upwards) atau cenderung menurun

(downwards) .
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Analisis regresi ganda digunakan untuk menguji
hipotesis nomor 1, 2, 3, 4, dan 5. Pada hipotesis nomor 1
dan 2, yang menjadi variabel tergantung adalah jam kerja
dosen (Y,;) d.an kapasitas kerja dosen (Y,), masiag-masing
dipengaruhi oleh tiga variabel bebas, vyaitu karakteristik
individu (X)), karakteristik pekerjaan (X,) dan karak-
teristik organisasi (X;), dengan persamaan untuk Y, dan Y,
sama, yaitu: | |

Yy = bg + biX; + boX> + biX;

Koefisien-koefisien b,, b;, b,, bs dapat dihitung

dengan menggunakan persamaan normal :

Y =nby + by Xy + b ; ZX; + b; IX;

L XYy = beZX: + biZXy? + boIXiX, + b,EX X
Z XY, = beZX; + biEX;X; + bZX? + biIZX,Xs
L XY, = beZX3; + b1IX;Xs + b.ZX,X3; + biIXs?

Pada hipotesis nomor 3, 4 dan 5 yang menjadi varia-
bel tergantung adalah kemampuan pengetahuan (Y;), kemam-
puan keterampilan (Y,), dan kemampuan sikap (Ys), masing-
masing dipengaruhi oleh dua wvariabel bebas, yéitu pen-
didikan dan latihan (X,) serta pengalaman kerja (Xs),
dengan persamaan (Ys;, Y., Ys sama), yaitu :

Ys = by + bXy; + bsXs
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Koefisien-koefisien by, by, bs dapat dihitung dengan
menggunakan persamaan normal :

Z Ys = n by + byZX, + beZXe

IXaY¥s = DoXXs + beZX.® + bsZXeXs

EX5Y3 = boEX5 + b4EXqX5 + szXg,S

Sedangkan untuk melihat tingkat signifikansi hu-
bungan pada hipotesis nomor 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7 dan 8
digunakan matrik korelasi tingkat nol.

Untuk menguji Hipotesis 6, 7 dan 8 digunakan ana-
lisis jalur. Menurut Pedhazur (1982:580), analisis jalur
dikembangkan sebagai suatu metode untuk mempelajari pe-
ngaruh secara langsung dan tidak langsung dari wvariabel
bebas terhadap wvariabel tergantung. Analisis ini meru-
pakan salah satu pilihan dalam rangka mempelajari keter-
gantungan. Analisis jalur digunakan untuk menelaah hu-
bungan antar variabel pada model sebab akibat yang telah
dirumuskan peneliti atas dasar pertimbangan teoritis dan
pengetahuan tertentu. Analisis jalur dapat juga digunakan
untuk menguji seperangkat hipotesis sebab akibat serta
untuk menafsirkan hubungan -tersebut. Menurut Sudjana

(1992:296-298) pada analisis jalur model rekursif, arus
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kausal dalam model bersifat eka arah, atau dengan kata
lain pada saat yang sama sebuah variabel tidak bisa seka-
ligus menjadi penyebab bagi dan akibat dari wvariabel
lain. Berdasgrkan model hipotesis di muka digambarkan se-—
buah model analisis jalur (Skema III.1.).

Dari model analisis Jjalur tersebut dapat diajukan

persamaan:

Xq = Ps.Xe

Xg = Pee.Xe + Pgr.%X2

Xg = Pos-Xe6 + Pg7.X7 + Dog.Xe

X10 =  Pio6-Xe + P107.X + Pros.Xs + Pios-Xo

X5 = Pue-Xe + P117.X7 + P1s-Xs + Pne-Xe + P1110-X10

X2 = Pi126-Xe + P127.X7 + P126-Xs + Pi129.X9 + Pi210-X10 +
Piz11-X1:

X3 = Pi3e-Xs + P137.X7 + Pi13g.Xe + Pi13s.Xo + Pi131o-X10 +
Pi1311-X11 + Pi3iz-Xi2

Yo = PYes-Xs + PYe7.X7 + PYss-Xs + PYes-Xs + PVe10-X10

+ pyYea1-X11 + PYea2-X12 + PY¥Ye13.X13
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PYas

Skema ITI.1. MODEL ANALISIS JALUR

Keterangan:
X6 = Jam kerja, x7 = Kapasitas kerja, x8 = Kemampuan
pengetahuan, x9 = Kemampuan keteraimpilan, x10 = Kemam-
puan sikap, =x11 = Dharma pendidikan/pengajaran, x12 =
Dharma penelitian, x13 = bDharma pengabdian kepada
masyarakat, y6 = Imbalan ekstrinsik.
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a. Deskripsi

BAB IV
KARAKTERISTIK DAN BENTUK PENGEMBANGAN

SUMBERDAYA MANUSIA

1) . Karakteristik individu

Pada hakekatnya setiap -orang bekerja. dalam usaha me-

menuhi kebutuhannya. Kebutuhan seseorang akan berbeda de-

ngan kebutuhan orang lain.

Seseorang yang sudah berhasil

memenuhi jehis kebutuhan vyang satu akan beralih kepada

3enis kebutuhan lain. Pada penelitian ini, (Tabel IV.1l.)

Tabel IV.1 JENIS KEBUTUHAN YANG DIANGGAP PENTING OLEH

DOSEN
Kebutuhan Kebutuhan Kebutuhan Kebutuhan Kebutuhan
Fisik Rasa Aman Sosial Akan Peng- | Aktualisasi dir
hargaan )

Nilai f f f f f

1 39 19 42 25 1

2 38 23 18 18 8

3 139 a5 61 61 33

4 233 144 263 263 231

5 268 335 220 351 444
Total 71 716 716 718 717

Sumber: data primer yang diolah

jenis kebutuhan aktualisasi diri merupakan kebutuhan yang

dianggap penting oleh 94% responden;

ponden menganggap kurang penting.
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anggap bahwa kebutuhan akan penghargaan merupakan jenis
kebutuhan yang dianggap penting sebanyak 85%, sedangkan
kebutuhan sosial merupakan jenis kebutuhan yang dianggap
penting oleh 67% responden. Berkaitan dengan suka dan ti-
daknya terhadap suatu pekerjaan (lihat Tabel 1IV.2), 96%
responden menyatakan bahwa mereka menyukai pekerjaan di

Tabel IV.2, SUKA TIDAKNYA TERHADAP SUATU PEKERJAAN/
KEGIATAN

Nilai
Jenis 1 2 3 4 5
pekerjaan i f % f % f % f % f %

Di mana bisa 249 69.4 95 | 265 13 | 36 2 06 1 -
menyampai-
kan ilmu pe-
ngetahuannya
pada pihak

lain

Dimanadapat | 113 | 31.51 | 67 46.5 57 {1591 15 42 | 7 1.5
melibatkan
orang lain

Sumber: Data primer yang diclah
mana mereka dapat menyampaikan ilmu pengetahuannya kepada
pihak lain dan 78% responden cenderung menyukal terhadap

pekerjaan/kegiatan yang dapat melibatkan orang lain.

2) . Karakteristik pekerjaan
Pekefjaan sebagai dosen membutuhkan kecakapan dan
bakat tertentu (Tabel IV. 3.), hal ini seperti diungkap-

kan oleh 90% responden; sedangkan 78% responden menya-
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takan bahwa pekerjaan sebagai dosen menuntut berbagai ak-
tivitas yang berbeda. Pekerjaan ini 3juga lebih menuntut
penggunaan daya nalar dari pada tenaga, sebagaimana
dinyatakan oleh 89% responden. Suatu pekerjaan yang mem-

berikan otonomi yang besar pada para pekerja akan membe-

Tabel IV.3. PERNYATAAN TERHADAP PEKERJAAN SEBAGAI DOSEN

Nilai
: 5 4 3 2 1
Keterangan f % f % f % f % f %

Membutuhkan kecaka- | 197 549 {127 | 354 | 27 7.5 2 06 | 6 17
pan dan bakat tertentu

Menuntut berbagai 139 38.7 | 140 39 58 6.2 17 ] 47 | 6 1.4
aktifitas yang berbeda

Menurtut lebih diper- 211 588 | 110 | 306 |' 31 8.6 3 08 4 1.1
gunakan daya nalar
daripada tenaga.

Sumber: Data primer yang diclah

rikan kebebasan dalam mengatur wakfu kerja, menentukan
materi, menentukan prosedur penyelesaian tugas, dan pem-
berian kebebasan dalam melakukan seluruh aktivitas.di ru-
ang kerja. Pada penelitian ini (Tabel 1IV.4.), 59% respon-
den menyatatakan diberi kebebasan yang besar untuk menga-
tur waktu kerja, 59% responden menyatakan diberi kebeba-
san yang besar dalam menentukan materi kuliah, 57% re-

sponden menyatakan ada kebebasan yang besar dalam melaku-
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kan seluruh aktivitas di ruang kerja, dan hanya 10% re-

sponden menyatakan kurang ada kebebasan.

Tabel IV.4. TANGGAPAN DOSEN TENTANG ADA TIDAKNYA KEBEBAS-
AN DALAM MELAKSANAKAN TUGAS

Nilai 5 4 3 2 1

Keterangan f % f % f % f % f %

Mengatur waktu | 104 29 109 | 304 88 245 31 8.6 27 7.5
kerja

Menentukan 83 231 130 { 26.2 79 22 41 114 26 72
maten perku-
liahan

Menentukan 113 | 315 ] 145 | 404 73 203 18 5 10 28
prosedur pe-
nyelesaian tu-
gas

Meiakukan se- 107 | 298 a7 27 120 | 334 21 5.8 14 3.9
luruh kegiatan
dalam tuang
keda

Sumber: Data primer yang diolah

3) . Karakteristik organisasi

Setiap organisasi mempunyai kebijakan, harapan, dan
sistem pemberian hadiah yang operbeda-beda yang berpen-
garuh pada perilaku karyawannya. Dalam penelitian ini
(Tabel 1IV.5.) 48,8% responden menyatakan kebijaksanaan
pimpinan dalam pemberian imbalan sudah baik; 32,9% re-
sponden menyatakan cukup baik-;_ dan 18, 3% responden menya-

takan kurang baik. Dalam hubungan interpersonal, 54,9%
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responden menyatakan kebijaksanaan pimpinan sudah baik,
12,3% responden menyatakan kurang baik. Kebijaksanaan
pimpinan dalam mempromosikan karyawan, menurut 48% res-
ponden sudah baik, sedangkan 18% responden menyatakan
kurang baik. Demikian pula kebijaksanaan pimpinan dalam
jam kerja karyawan menurut 69% responden tidak menekan.

Tabel IV.5. TANGGAPAN DOSEN TERHADAP KEBIJAKSANAAN PIM-
PINAN

Nilai 5 4 3 2 1

Keterangan f % f % f % f % f %

Dalam pemberian | 47 | 131 ]| 128 | 357 | 118 | 329 34 95 32 86
imbalan
Dalam hubungan 53 | 148 | 144 | 401 | 118 | 329 25 7 19 53
interpersonal
Promaosi kar- 49 136 | 122 34 125 | 348 41 114 22 6.1
yawan
Jam ketja karya- 143 § 398 | 106 | 29.5 75 209 18 5 17 4.7
wan

Sumbexr: Data primer yang diolah

Dalam organisasi kerja (Tabel IV.6.), 43,7% respon-
den merasakan mempunyai pola panutan karena prestasi ker-
janya, dan 19% responden menyatakan tidak merasa mempu-
nyai pola panutan. Sebagian besar (62,4%) merasa bahwa
organisasi tempat mereka bekerja mementingkan suatu
pengharapan tertentu, misalnya kemampuan atau persyaratan
tertentu dari karyawannya, sedangkan 13% responden merasa

tidak benar; 33,7% responden merasa bahwa pada saat-saat
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tertentu misalnya pada upacara seremonial dan ritual ada
pemberian penghargaan kepada karyawan vyang berprestasi,
sedangkan 43% responden merasa tidak benar.

Tabel IV.6. ANGGAPAN RESPONDEN DALAM ORGANISASI TEMPAT
MEREKA BEKERJA

Tdk men-
Nilai 5 4 3 2 1 jawab
Keterangan f % f % f % f %o f % f %
Mempunyai 70 1195 ) 87 | 242 | 132 | 368 ] 40 | 111 28 7 2 06
pola panutan
karena prestasi
kefia

Mementingkan 93 1259 | 131 | 365 | 86 24 29 8.1 20 56 -
harapan ter-
tentu misal ke-
mampuan/ per-
syaratan fer-
tentu

Pada saat ter- 45 | 125 | 76 212 83 |[231| 78 | 217 | 77 | 214 | -
tentu ada pem-
berian penghar-
gaan kpd
karyawan yang
berprestasi

‘Sumber: Data primer yang diolah

b. Analisis

Bagian ini akan membahas pengaruh karakteristik in-
dividu, karakteristik pekerjaan, dan karakteristik “orga-
nisasi terhadap jam kerja dan kapasitas kerja dosen. Kon-
sep karakteristik pengembangan sumberdaya manusia terdiri
atas variabel-variabel karakteristik individu, karakte-

ristik pekerjaan, dan karakteristik organisasi. Variabel-

variabel ini secara bersama-sama diduga berpengaruh ter-.
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hadap jam kerja dan kapasitas kerja dosen seperti diung-.

kapkan pada hipotesis di bawah ini. |

Hipotesis 1.
Karakteristik individu, karakteristik pekerjaan, dan
karakteristik organisasi mempunyai pengaruh terhadap
jam kerja dosen.

Hipotesis 2.
Karakteristik individu, karakteristik pekerjaan, dan
karakteristik organisasi mempunyai pengaruh terhadap

kapasitas kerja dosen.

1). Uji normalitas dan linearitas

Setelah pengguguran karena adanya outliers, dilan-
jutkan dengan uji normalitas melalui Normal Probability
Plot, dan uji 1linearitas melalui Standardized Scatter-
plot, hasilnya menunjukkan bahwa variabel-variabel bebas
karakteristik individu, karakteristik pekerjaan, karak-
teristik organisasi serta variabel tergantung jam kerija
dosen memiliki distribusi.yang normal dan linear, karena
nilai ZRESID observasi tidak menyimpang secara ekstrimt
dari nilai ZRESID harapan serta hubungan nilai prediksi
dengan nilai residu memperlihatkan suvatu bentuk vyang ti-

dak menyebar, berada di antara -3 sampai +3. Demikian
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pula variabel-variabel bebas karakteristik individu,
karakteristik pekerjaan, karakteristik organisasi dengan
variabel tergantung kapasitas kerja dosen menunjukkan
distribusi normal dan linear (lihat lampiran, halaman 255

& 258).

2) . Korelasi tingkat nol (Zero Order Correlation)

Dari hasil empirik disajikan hatrik korelasi antar
varibel—variabel tanpa menghiraukan adany_a variabel lain
dalam suatu pola hubungan. Informasi korelasi tingkat nol
ini digunakan untuk menguji hipotesis penelitian (Tabel
IV.7.). Tabel ini menunjukkan bahwa dari beberapa varia-
bel pada hipotesis 1 ternyata hanya variabel karakteris-
tik pekerjaan dan karakteristik organisasi yang mempunyai
hubungan signifikanrterhadap jam kerja dosen (berturut-
turut r=6,1420; p<0,01 dan r=0,2094; p<0,001). Karakte-
ristik individu tidak berhubungan secara signifikén ter-
hadap jam kerja dosen. Pada hipotesis 2, variabel-varia-
bel karakteristik individu, karakteristik pekerjaan,h dan
karakteristik organisasi mempunyai hubungan yang sign;lfi—z
kan terhadap kapasitas kerja dosen (berturut-turuf r=

0,1616; p<0,01; r=0,1653; p<0,01 dan r=0,3548; p<0,001).
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3). Model regresi ganda

Dari hasil . analisis regresi ganda (Tabel 1IV.8.),
terlihat bahwa hipotesis 1 (H,) dapat diterima, karena
secara bersgma—sama variabel-variabel karakteristik indi-
vidu, karakteristik pekerjaan dan karakteristik organi-
sasi mempunyai pengaruh secara s$ignifikan terhadap jam
kerja dosen (p=0,0002), walaupun hanya memberi sumbangan
6% (R*=0,060). |

Tabel IV.8. MODEL REGRESI KARAKTERISTIK PENGEMBANGAN SUM-
BERDAYA MANUSIA TERHADAP USAHA KERJA

(N = 319)
Variabel tergantung | Varia- ' Sigh F
bsl be- B SEB Beta F ()
bas X

Jam kerja Kl 0.050 0.036 0.077 1.84 0.1764
R*=0.060 KP 0.047 0.033 0.084 21 0.1477
F=6735 KO C.081 0.024 0.191 11.75 0.0007
p =0.0002

Kapasitas kerja Kl 0.062 0.026 0130 575 | 0.0170
R?*=0.152 KP 0.027 0.023 0.065 1.38 0.2410
F=18748 KO 0.107 0.017 0.338 40.82 0.0000
p= 0.0000

Keterangan: KI = Karakteristik individu
KP Karakteristik pekerjaan
Ko Karakteristik organisasi

Secara sendiri-sendiri hanya variabel karakteristik
organisasi yang mempunyai pengaruh secara signifikan ter-
hadap wvariabel jam kerja dosen (B=0.081; p=0.0007). se-

dangkan variabel karakteristik individu dan karakteristik
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pekerjaan ternyata tidak berpengaruh terhadap jam kerja
dosen (berturut-turut B=0.050; p=0.1764 dan B=0.047;

p=0.1477) (Skema IV.1).

B=0.050

KARAKTERISTIK INDIVIDU -
p=0.1764 \
B=0.047 .

KARAKTERISTIK PEKERJAAN —————+ | JAM KERJA
p=0.1477 '
B= 0.081

KARAKTERISTIK ORGANISAS!
p=0.0007

Skema IV.1l: PENGARUH KARAKTERISTIK INDIVIDU. KARAKTERIS-
TIK PEKERJAAN DAN KARAKTERISTIK ORGANISASI.
TERHADAP JAM KERJA DOSEN.

Demikian pula hipotesis 2 (H,) dapat diterima. kare-
na variabel-variabel karakteristik individu, karakteris-
tik pekerjaan, dan karakteristik organisasi secara ber-
s5ama-sama berpengai‘uh terhadap kapasitas kerja dosen dan
mempunyai tingkat signifikasi yang tinggi (p=0.0067) wa-
laupun hanya memberikan sumbangan 15.2% (R’=0.152). Se-
cara sendiri-sendiri variabel-variabel karakteristik in-
dividu dan karakteristik organisasi meémpunyai pengairuh
secara signifikan terhadap kapasitas kerja dosen (bertu-
rut-turut B=0.062; p=0.0170 dan B=0.107; p=0.0007) se-

dangkan variabel karakteristik pekerjaan tidak berpenga-
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ruh secara signifikan terhadap kapasitas kerja dosen

(B=0.027; p=0.2410, lihat Skema IV.2).

B=0.062
KARAKTERISTIK INDIVIDU

. p=0.0170 \

- B=0.027 | kapasiTAS
KARAKTERISTIK PEKERJAAN * | KeRJA
p=0.2410 -
: B=0.107 /

KARAKTERISTIK ORGANISASI ‘

: $=0.000

Skema IV.2. PENGARUH KARAKTERISTIK INDIVIDU. KARAKTERIS-
TIK PEKERJAAN DAN KARAKTERISTIK ORGANISASI TERHADAP
KAPASITAS KERJA

c. Pembzhasan

Menurut London (1983:€620) minat dan kepribadian. ke-
mungkinan besar berkaitan dengan karir seseorang. Ling-
kungan kerja seseorang mengandung banyak elemen yang
mungkin penting untuk motivasi karir. Sedangkan Mathieu
(1992:8288831) menhubungkan karakteristik individu dan
situyasional untuk mengukur efektivitas latihan. Model
hubungan individu dan situasional terhadap latihan indi-
vidu dikaitkan dengan motivasi dan efektivitas latihan.
Individu yang mempynyai keterlibatan tinggi dalam péker-
.jaan akan menilai suvatu pekerjaan berkaitan dengan im-
balan yang terjadi karena latihan yang baik. Dari hasil

penelitiannya terbukti ada hubungan positif antara keter-
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libatan dalam pekerjaan, valensi antara keterlibatan da-
lam pekerjaan, dan valensi terhadap motivasi latihan. In-
dividu yang mempunyai tingkat pilihan yang tinggi menun-
jukkan tinglgat kepuasan yang lebih besar dengan program
latihan, motivasi yang lebih tinggi untuk belajar dan le-
bih bereaksi positif.

Pada studi ini, secara sendiri-sendiri hanya varia-
bel karakteristik organisasi yang mempunyai pengaruh se-
cara signifikan terhadap jam kerja dosen. Sedangkan ka-
rakteristik individu dan karakteristik pekerjaan tidak
mempunyai pengaruh secara signifikan. Hal ini disebabkan
karena dalam hal karakteristik individu, para dosen ke-
banyakan berusaha untuk memenuhi jenis kebutuhan yang sa-
ma, yakni 94% responden menganggap bahwa jenis kebutuhan
aktualisasi diri merupakan jenis kebutuhan yang penting
dan hanya 0.1% yang menganggap tidak penting, 96% respon-
den menyatakan bahwa mereka menyukai suatu pekerjaan di
mana mereka dapat menyampaikan ilmu pengetahuannya kepada
pihak lain, serta 78% responden cenderung terhadap . ak-
tivitas yang dapat melibatkan orang lain. Dengan karak—:'
teristik individu para dosen yang agak bersifat homogen
ini, dan sebagai tenaga fungsional yang jam kerjanya

ditentukan oleh banyaknya mata kuliah yang diasuh dalam

MILIK
PERPUSTAKAAN
UNIVEESITAS AIRLANGGA
SURABAYA J
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satu minggu, serta sebagian besar kegiatan penelitian dan
pengabdian ' kepada masyarakat didasarkan atas kebijak-
sanaan pimpinan, wajar apabila karakteristik individu ti--
dak berpenngtruh terhadap jam kerja dosen yang terdiri
atas rata-rata waktu kerja dan frekuensi kerja dalam satu
minggu.

Demikian pula karakteristik pekerjaan yang seharus-—
nya merupakan kepﬁasan instrinsik vang lebih memotivasi
banyak dosen dari pada jika karakteristik tersebut tidak
ada dalam pekerjaan, ternyata dalam studi ini tidak mem-
punyai pengaruh terhadap jam kerja dosen. Hal ini dise-
babkan walaupun tuntutan kecakapan, identitas, signifi-
kansi tugas, dan derajat otonomi ada dalam pekerjaan,
terbukti 90% responden menyatakan bahwa pekerjaan sebagai
dosen membutuhkan . kecakapan dan bakat tertentu; 89% res-
ponden menyatakan pekerjaan sebagai dosen menuntut 1lebih
dipergunakan daya nalar daripada tenaga.

Da;l.am menentukan prosedur penyelesaian .tugas. 71%
responden menyatakan diberi kebebasan yang besar. Namun
karena dosen adalah tenaga fungsional vyang alv:tivitast
kerja mereka kebanyakan tergantung kepada Jjumlah mata
kuliah yang diasuh. kegiatan penelitian dan pengabdian

kepada mnmasyarakat yang sangat ditentukan oleh kemampuan
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dana masing-masing lembaga, maka karakteristik pekerjaan

tidak mempunyai pengaruh terhadap jam kerija.

Pada studi ini, seperti yang diduga, karakteristik

organisasi xgempunyai pengaruh secara signifikan terhadap
jam kerja. Hal ini karena vkarakteristik organisasi meru-
pakan faktor-faktor lingkungan kerja yang meliputi kebi-
jaksanaan yang bérkaita.n dengan-pembe;ian imbalan, penga-
turan jam kerja, kesempatan mengemukakan pendapat, pe-
ngembangan individu, serta kultur organisasi yang meli-
puti adanya pola panutan, pemberian penghargaan pada
karyawan yang berprestasi, dan adanya jaringan komuni-
kasi.

Secara berturut-turut 49% responden menyatakan kebi-
jaksanaan pimpinan dalam pemberian imbalan sudah baik,
69% responden menyatakan kebijaksanaan pimpinan dalam jam
kerja karyawan tidak menekan, 71% responden menyatakan
pimpinan selalu memberikan kesempatan untuk: menéemukakan
pendapat, dan 76% responden menyatakan pimpinan selalu
mendorong para dosen untuk mengembangkan kemampuannya.

Mengenai kultur organisasi, 45% responden menyatakan:
mempunyai pola panutan, karena prestasi kerjanya, 34%
responden merasa bahwa pada saat-saat tertentu misalnya

pada upacara seremonial dan ritual ada pemberian penghar-
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gaan kepada karyawan yang berprestasi, dan 30% responden
merasa ada Jjaringan komunikasi antara organisasi kerja
dengan mantan pimpinan terdahulu. Keadaan karakteristik
organisasi QOsen yang bervariasi ini wajar kalau mempu-
nyai pengaruh secara signifikan terhadap jam kerja dosen
yang juga bervariasi (lihat Tabel V.2. dan V.3.), di mana
37.4% dan 48.5% responden menyatakan_ menggunakan banyak
waktu dan dengan frekuensi kerja yang tinggi untuk
kegiatan belajar/mengajar, 49.6% dan 44% responden menya-
takan menggunakan waktu dan frekuensi kerja yang cukup,
dan hanya 13.1% dan 7.5% responden menyatakan kurang.
Untuk kegiatan yang berkaitan dengan penelitian.
8.9% dan 8.1% responden menyatakan menggunakan banyak
waktu dan dengan frekuensi kerja yang tinggi, 39.3% dan
31.8% ményatakan cukup, serta 51.9% dan 60.2% menyatakan
menggunakan sedikit waktu dan frekuensi kerja rendah.
Demikian pula kegiatan yang berkaitan dengan pengabdian
kepada masyarakat, 7.8%‘ dan 5.3% responden menyatakan
mengqunakan banyak waktu dan frekuensi kerja tinggi,
38.7% dan 33.1% responden menyatakan menggunakan waktli
yang cukup, serta 53.4% dan 61.5% menyatakan menggunakan

sedikit waktu tidak dan dengan frekuensi kerja rendah.
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Karakteristik individu, karakteristik pekerjaan, dan
karakteristik organisasi dalam studi ini mempunyai pe-
ngaruh secara signifikan terhadap kapasitas kerja dosen
yang terdiri dari besar keci.-lnya tenaga dan pikiran' yang
dicurahkan untuk hal-hal yang berkaitan dengan kegiatan
belajar/mengaiar, penelitian, dan pengabdian masyarakat.
Seperti yang diduga, karakteristik individu mempunyai
pengaruh secara signifikan terhadap kapasitas kerja
dosen. Hal ini mengingat 94% responden menganggap bahwa
jenis kebutuhan aktualisasi diri merupaka kebutuhan mere-
ka yang penting, sehingga 75%‘ responden selalu mencurah-
kan tenaga dan pikirannya kepada kegiatan belajar/menga-
jar. Hanya sayangnya mereka kurang mencurahkan tenaga dan
pikiran untuk kegiatan penelitian dan pengabdian kepada
masyarakat. Ini karena memang kedua kegiatan tersebut
berkaitan dengan dana yang sumbernya tergantung dari ke-
mampuan lembaga perguruan tinggi masing-masing yang si-
fatnya sangat térbatas.

Seperti halnya pengaruh karakteristik organisasi
terhadap jam kerja dosen, pengaruh karakteristik or:
ganisasi terhadap kapasitas kerja bisa diduga mengingat
variasi pendapat tentang kebijaksanaan yang berkaitan

dengan imbalan, Jjam kerja, mengemukakan pendapat, adanya
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pola panutan, dan pemberian penghargaan pada karyawan
yang berprestasi juga menimbulkan variasi terhadap besar
kecilnya tenaga dan pikiran yang dicurahkan (lihat Tabel
vV.4.). Ternyata 75% responden menyatakan mencurahkan ba-
nyak tenaga dan pikiran untuk kegiatan belajar/mengaijar;
19.5% responden menyatakan mencurahkan cukup tenaga dan
pikiran, dan hanya 5.6% responden yang menyatakan kurang
mencurahkan tenaga dan pikirannya. Hal ini wajar karena
sebagai dosen yang bertanggung jawab mereka harus men-
curahkan tenaga dan pikirannya guna tercapainya proses
belajar mengajar sebaik-baiknya.

Tidak demikian halnya pada kegiatan penilitan dan
pengabdian kepada masyarakat. Untuk kegiatan penelitian,
hanya 21.5% responden yang menyatakan mencurahkan banyak
tenaga dan pikiran, untuk pengabdian kepada masyarakat
hanya 19.3% responden yang menyatakan demikian. Responden
menyatakan mencurahkan cukup tenaga dan pikiran untuk
kegiatan penelitian sebanyak 35.1%, dan yang menyatakan
mencurahkan cukup tenaga dan pikiran untuk kegiatan -pe-
ngabdian pada masyarakdt sebanyak 33.1% responden; 43.4%
responden menyatakan kurang mencurahkan tenaga dan pikir-

an untuk kegiatan penelitian dan 46.6% responden me-
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nyatakan kurang mencurahkan tenaga dan pikirannya untuk

kegiatan pengabdian kepada masyarakat.

2. Bentuk Pengembangan Sumberdaya Manusia

a. Deskripsi
1) . Pendidikan dan latihan

Pendidikan didesain untuk mémungkinkan pekerja bela-
jar tentang pekerjaan yang berbeda dalam organisasi yang
sama. Latihan dikaitkan dengan pekerjaan sekarang. Di-
harapkan suatu organisasi menyelenggarakan belajar yang
berkajtan dengan pekerjaan sekarang dalam usaha mening-
katkan kemampuan karyawannya.

Pada studi ini terlihat (Tabel IV.9.), bahwa tingkat
pendidikan para responden 80,8% Sarjana S1, 5% Sl+Profesi

dan 14,2% S2.

Tabel IV.9. KEADAAN RESPONDEN BERDASARKAN TINGKAT PEN-

DIDIKAN
Tingkat Pendidikan Nilai f %
[ S1 1 .- 200 80.8
§1 + Profesi 2 18 5
S81+82 3 51 14.2
Jumiah 359 100

Sumber: Data primer yang diolah
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Pelatihan yang pernah diikuti dosen terlihat pada
Tabel IV.10. Tabel ini menunjukkan bahwa 55,4% responden
menyatakan tidak pernah ikut pelatihan/penataran atau
kalau pernah‘hanya berjangka waktu tidak lebih- dari 1 bu-
lan, 17% responden pernah mengikuti penataran dengan
jangka waktﬁ 1-3 bulan, 7,5% responden pernah mengikuti
penataran dengan Jjangka waktu. 3-4 'bulan; 6,1% dengan
jangka waktu 4-6 bulan, dan 13,9% berjangka waktu 1ébih
dari 6 bulan, antara lain penataran Akta V.

Tabel IV.10. KEADAAN DOSEN BERDASARKAN LAMA PELATIHAN
YANG PERNAH DIIKUTI

Jangka Waktu Pelatihan Nilai U i %
Tidak pernah atau < 1 bl 1 199 55.4
>1s/d 3bl 1 61 17
> 3 s/d 4 bl 3 27 7.5
> 4 s/d 6 bl 4 22 6.1
> 6 bl 5 50 13.9

Sumber : Data primer yang diolah

b. Pengalaman kerja

Pengalaman kerja adalah banyak macam pekerjaan dan
lama kerja untuk masing-masing pekerjaan Yyang pernah
diduduki. Tabel 1IV.1ll.menunjukkan bahwa 32,6% responden
menyatakan hanya bekerja sebagai dosen di 1emba§a pergu-—
ruan tinggi mereka saja, 13% 'responden menyatakan pernah

bekerja pada satu macam pekerjaan lain selain sebagai
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dosen PTS tersebut, 13,6% responden pernah bekerja dalam
dua macam pekerjaan lain, 7% responden pernah bekerja
pada tiga macam pekrjaan lain, dan 15,3% responden pernah

bekerja pada empat macam pekerjaan lain.

Tabel IV.11l., BANYAK MACAM PEKERJAAN DOSEN

Banyak macam pekerjaan Nilai f %
Satu macam 1 117 326
Dua macam 2 113 315
Tiga macam 3 49 136
Empat macam 4 25 7
Lima macam 5 55 15.3
Jumiah 359 100

FKeterangan : Mean = 2,409 _
Sumber : Data primer yang diclah

Dari jumlah macam pekerjaan yang pernah diduduki
atau sekarang masih merupakan pekerjaan sampingan, Jjika
dijumlah masa kerjanya akan tergambar seperti pada Tabel
IV.12. Pada tabel tersebut tampak bahwa 39,8% responden
bermasa kerja <5 tahun, 14,2% responden bermasa kerja 6-
10 tahun, 22,8% responden bermasa kerja 11-15 tahun,
13,7% responden bermasa kerja 16-20 tahun, dan 9,5% res-

ponden mempunyai masa kerja >20 tahun.
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Tabel IV.12. MASA KERJA DOSEN BERDASARKAN TINGKAT PEN-
DIDIKANNYA
Tingkat Pendidikan
Masa Kerja Nilai S1 S1+Pend.Pro- Jumilah
fesi+52

f % f % f %
< 5 tahun 1 102 285 41 1.4 143 39.8
6-10 tahun 2 28 7.8 23 6.4 51 14.2
11-15 tahun 3 80 23 2 0.5 82 228
16-20 tahun 4 48 . 134 1 0.3 49 137
>20 tahun 5 32 8.9 2 06 A 9.5
Jumlah 290 . 80.8 69 19.2 369 100

FKeterangan : Mean = 2,387

Sumber

: Data primer yang diclah

Masa kerja biasanya berhubungan dengan kepangkatan

seseorang. Apabila dosen aktif melaksanakan kegiatan tri-

dharma perguruan tinggi dan pengurusan kenaikan pangkat-

nya lancar maka lama masa kerja akan menentukan tingkat

kepangkatan mereka. Pada tabel Iv.13. tampak bahwa 50,1%

responden berpangkat Penata Muda atau golongan IIla,

Tabel IV.13. PANGKAT DAN GOLONGAN KEPEGAWAIAN RESPONDEN

DISERTASI

Pangkat/Golongan Nilai %

Penata Mudallifa 180 - 801
Penata Muda Tkt#llb 73 203
Penata/liic 63 175
Penata Tk1Alld 28 78
Pembina/lVa ] 25
Pembina Tk1/1Vh 2 06
Tidak menjawab 4 1.1

Jumlah 359 100

Sumber: Data primer yang diolah
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20,3% responden berpangkat Penata Muda Tingkat I atau.
golongan IIIb, dan hanya 0,6% respcnden yang berpangkat

Pembina Tingkat I atau golongan IVb.

b. Analisis

Analisis tentang pengaruh pendidikan dan latihan
serta pengalaman kerja terhadap kemampuan pengetahuan,
kemampuan keterampilan dan kemampuan sikap dosen akan
disajikan pada bagian ini. Konsep bentuk pengembangan
sumberdaya manusia terdiri dari variabel-variabel pen-
didikan dan latihan serta pengalaman kerja. Variabel-
variabel ini diduga secara bersama-sama berpengaruh ter-
hadap kemampuan sikap, seperti pada hipotesis penelitian

berikut ini.

Hipotesis 3:
Pendidikan dan iatihan, serta pengalaman kerja mem-
punyai pengaruh terhadap. kemampuan pengetahuan
dosen.

Hipotesis 4.
Pendidikan dan latihan, serta pengalaman kerja memr-
punyai pengaruh terhadap kemampuan keterampilan

dosen.
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Hipotesis 5:
Pendidikan dan latihan, serta pengalaman kerja mem-

punyai pengaruh terhadap kemampuan sikap dosen.

1). Uji normalitas dan linearitas
Setelah mengalami proses pengguguran kafena adanya
outliers, hasil uji normalitas §e1anjutnya melalui Normal
Probability Plet dan uji linearitas ﬁelalui Standardized
Scatterﬁlot menunjukkan bahwa variabel—variabel bebas
pendidikan dan latihan serta pengalaman kerja dengan
variabel-variabel tergantung kemampuan pengetahuan, ke~
mampuan keterampilan, dan kemampuan sikap, berdistribusi
"normal dan linear, karena nilai ZRESID observasi tidak
menyimpaﬁg secara ekstrim dari nilai ZRESID harapan serta
hubungan nilai prediksi dengan nilai residu memperlihat-
kah suatu bentuk yang tidak menyebar di antara -3 sampai

+3 (lihat lampiran, halaman 257, 258 dan 259).

2) . Korelasi tingkat nol (Zero order correlation)

Pada tabel IV.7. terlihat bahwa dari dua variabel,
bebas, hanya variabel pengalaman kerja yang mempunyai
hubungan signifikan terhadap kemampuan pengetahuan dosen

(r= 0,2263; p < 0,001}, sedangkan variabel pendidikan dan
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latihan tidak mempunyai hubungan signifikan terhadap ke-
mampuan pengetahuan dosen. |
Demikian pula pada hipotesis 4, ternyata hanya vari-
abel pengala_man kerja vang mempunyai hubungan secara sig-
nifikan terhadsp kemampuan keterampilan dosen (r=0,1910;
p=<0,001) sedangkan veriabel pendidikan dan latihan tidak
mempunyai hubungan secara signifikanA. Pada hipotesis 5
dari dua variabel bebas hanya wvariabel pengalaman kerja
vang mempunyai hubungan secara .éignifikan terhadap kemam-

puan sikap ( r= 0,1357; p = <0,01).

3). Model Regresi Ganda

Dari hasil regresi ganda menunjukkan (lihat Tabel
IV.14.), bahwa hipotesis 3 (H,) dapat diterima, karena
secara bersaﬁa-sama variabel-variabel pendidikan dan
latihan serta pengalaman kerja mempunyai pengaruh secara
signifikan terhadap kemampuan pengetahuan dosen (p=
0,0002), walaupun hanya memberikan sumbangan 5,2% ) (R2=
0,052). Namun secara sendiri-sendiri hanya variabel pe-
ngalaman kerja yang mempunyai pengaruh secara éignifikanﬂ
terhadap kemampuan pengetahuan dosen (B=0,208; p=0,0005),

sedangkan variabel pendidikan dan latihan tidak mempunyai
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Tabel IV.,14. MODEL REGRESI BENTUK PENGEMBANGAN SUMBERDAYA
MANUSIA TERHADAP KEMAMPUAN DOSEN { N=319 )

Variabel Tergan- | Vadabel Be- _ Sign F
tung bas B SEB Beta E {p)
Kemampuan Pendidikan 0.113 0175 0039 418 0.5183
pengetahuan dan {atihan '

R%*=0,052 )

F=8.7¢C pengalaman 0.208 0.059 0.211 12.546 0.0005
p=0,0002 kerja )
Kemampuan Ke- | Pendidikan 0.169 0.242 0.042 0.489 0.4851
terampilan dan latihan

R*=0.038

£=6.235 Pengataman 0.236 0.081 0.174 8.435 0.0039
p=0.0022 kerja ’

Ketmampuan Si- Pendidikan -0.034 0.192 -0.011 0.031 0.861
kap dan latihan ’

R*=0.015

F=2463 Pengalaman 0.136 0.065 0.128 4.418 0.036
p=0.087 kerja

pengaruh secara signifikan terhadap kemampuan pengetahuan

dosen (B=0,113 ; p=0,5183),

B=0,113
Pendidikan
dan latihan p=0,5183
Pengalaman B =0,208
kerda

p=0,0005
Skema IV.3.

{lihat Skema IV.3).

Kemampuan

Pengetahuan Dosen

PENGARUH PENDIDIKAN & LATIHAN SERTA PENGALAMAN
KERJA TERHADAP KEMPMPUAN PENGETAHUAN DOSEN

Demikian pula hipotesis 4, hipotesis (H,) ini dapat

diterima karena variabel-variabel pendidikan dan latihan
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serta pengalaman kerja secara bersama-sama mempunyai pe-
ngaruh secara signifikan terhadap kemampuan keterampilan
dosen (p=0,002), walaupun hanya memberikan sumbangan 3,8%
(R2=0,038). Namun secara sendiri-sendiri hanya vwvariabel
pengalaman kerja yang mempunyai pengaruh secara signifi-
kan terhadap kemampuan keterampilan dosen {(B=0,236;
p=0,004), sedangkan variabel pendidikan dan latihan tidak
mempunyai pengaruh secara signifikan terhadap kemampuan

keterampilan dosen (B=0169; p=0,4851), (Skema IV.4.).-

Pendidikan B=0,169
dan
latihan p=0,4851 \*

Kemampuan
Keterampilan Dosen

B=0,236
Pengalaman /
kera p=0.0005

Skema IV.4. PENGARUH PENDIDIKAN DAN LATIHAN SERTA PENGALAM-
AN KERJA TERHADAP KEMAMPUAN KETERAMPILAN DOSEN

Berbeda dengan hipotesis 3 dan 4, hipotesis 5 (Ha)

ternyata ditolak, karena variabel-variabel pendidikan dan
latihan serta pengalaman kerja secara bersama-sama tidak
mempunyai pengaruh signifikan terhadap variabel kemampuan

sikap dosen (R2=0,015; p=0,087) . Namun secara sendiri-sen-

diri variabel pengalaman kerja mempunyai pengaruh secara

DISERTASI PENGEMBANGAN SUMBERDAYA MANUSIA BAMBANG SWASTO S




IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

138

signifikan terhadap kemampuan sikap dosen (B=0,136; p=
0,036), sedangkan variabel pendidikan dan latihan tidak
mempunyal pengaruh secara signifikan terhadap kemampuan

sikap dosen (B=-0,034; p=0,861), (Skema IV.5).

Fendidikan B=-0,034
dan

latihan p= 0,861 \
B=0,136 . /
Pengataman

kerja p=0,036

Kemampuan
Sikap Dosen

Skema IV.S5. PENGARUH PENDIDIKAN DAN LATIHAN SERTA PENGALAMAN
KERJA TERHADAP KEMAMPUAN SIKAP DOSEN

c. Pembahasan

Pendidikan dan pengalaman kerja merupakan langkah
awal untuk melihat kemampuan seseorang (Fortunato, 1981:
106-129) . Mereka yang berpendidikan tinggi akan mempunyai
kemampuan pengetahuan dan sikap yang baik. Pendidikan
adalah belajar mempersiapkan individu untuk pekerjaan
yang -berbeda pada masa yang akan datang (Nedler,
1990:1.20-1.22). Sedangkan latihan adalah suatu upaya
yang memungkinkan proses produksi dapat dilakukan sesuai
dengan rencana, dan produksi dapat diterima ({Scheehter,
1974:8-9). Latihan merupakan kunci pékerja dalam mengim-

plementasikan desain secara lengkap. Keberhasilan peserta
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plementasikan desain secara lengkap. Keberhasilan peserta
latihan antara lain dapat diukur dengan perubahan kemam-
puan bpe-ngetanuvan, keterampilan dan sikap mereka vyang
positif seusai latihan (Fitz, 1987:188-197).

Pada studi ini secara sendiri-sendiri hanya variabel
pengalaman kerja yang mempunyai pengaruh secara signifi-
kan terhadap kemampuan pengetahuan do:_sen. Sedangkan vari-
abel pendidikan dan latihan ternyaﬁa tidak mempunyai pe-
ngaruh secara signifikan terhadap kemampuan pengetahuan
dosen. Hal ini disebabkan karena jumlah responden ber-
dasarkan tingkat pendidikan menunjukkan 80,8% berpendidi-
kan sarjana (S1), 5% berpendidikan S1 plus pendidikan
profesi seperti M.M., M.B.A. dan M.P.A., dan hanya 14,2%
vyang berpendidikan pasca sarjana (52). Jumlah responden
vang tidak pernah ikut 1latihan formal atau hanya ikut
latihan singkat (jangka waktu latihan tidak lebih 1 bu-
lan) sebanyak 55,4%; Yang iktu latihan befjangka waktu
antara >1 bulan sampai dengan 3 bulan sebanyak L17%;
antara 3 sampai 4 bulan sebanyak 7,5%; antara >4 bulan
sampai 6 bulan sebanyak 6,1%; yang mengikuti latihan ber-"‘
jangka waktu >6 bulan sebanyak 13,5%.

Dari banyaknya responden yang berpendidikan Sl

(80,8%) dan vang tidak pernah ikut latihan formal atau

-
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ikut latihan dengan dengan jangka waktu tidak lebih dari
1 bulan (55,4%) serta dikaitkan dengan kemampuan pengeta-
huan dosen yang meliputi pengetahuar terhadap metcde, ma-
teri, kondisi kerja, hubungan lini pekerjaan dan fungsi-
fungsi pekerjaan (lihat Tabel V.4., V..5 dan V.6.), hal .
ini merupakan sesuvatu vang tidak terduga sebelumnya.

Dalam kaitannya dengan pemahaman terhadap metode,
77,7% responden merasa paham terhadap metode mengajar
vang efektif, dan hanya 1,7% responden merasa kurang pa-
ham; 47,6% responden merasa paham terhadap metode peneli-
tian yang baik dan 14, 5% menyatakan kurang paham; sedang-
kan 46,8% responden merasa paham terhadap metode pengab-
dian kepada masyarakat dan 11,7% merasa kurang paham.

Dalam kaitannya dengan materi yang diajarkan 86,3%
responden menyatakan merasa paham dan hanya 1,7% respon-
den merasa kurang paham; 67,4% responden merasa paham
terhadap materi penelitian yang diadakan dan 9,4% kurang

:
paham, sedangkan terhadap materi pengabdian pada masyara-
kat 56,8% responden menyatakan merasa paham dan 10,3%
merasa tidak paham. Demikian pula pengetahuan respo#den{_
terhadap kondisi kerja, 82,4% responden menyatakan merasa .

paham dan hanya 3,3% ‘responden yang merasa kurang paham;.

pengetahuan terhadap hubungan lini pekerjaan 80,5% merasa
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paham dan hanya 3,3% kurang paham; terhadap pengetahuan -
fungsi-fungsi pekerjaan, 78,6% responden merasa paham dan
hanya 2,5% responden yang kurang paham.

Dari wuraian tersebut tampak bahwa kemampuan penge-
Tahuan responden sudah baik, yang meliputi pemahaman ter-
hadap metode dan materi pengajaran, penelitian dan peng-
abdian pada masyarakat, pemahéman terhadap kondisi ker-
ja, hubungan 1lini pekerjaan serta fungsi—fungsi péker—
jaan, walaupun sebagian besar (80%) tingkat pendidikan
mereka hanya S1 dan lebih dari separo (55,4%) menyatakan
tidak pernah ikut pelatihan atau hanya ikut latihan den-
gan Jjangka waktu tidak 1lebih dari 1 bulan. Seperti
diduga, pengalaman kerja mempunyai pengaruh secara signi-
‘fikan terhadap kemampuan pengetahuan. Pengalaman kerja
vang meliputi banyak macam pekerjaan. Rata-rata responden
pernah mempunyai pekerjaan antara 2 dan 3 macam {(lihat
Tabel 1IV.1l.) dan jumlah masa kerja mereka rata-rata
antara 6-15 tahun (Tabel IV.12.). Diduga selama masa itu
mereka memperoleh pendidikan serta pelatihan non formal,
seperti banyak menerima pengarahan, instruksi, saran;
saran, pendapat, kritikan, serta banyak belajar dari ha-

sil diskusi, lokakarya, seminar, serta belajar dari kega-
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galan yang mereka alami, yang kesemuanya akan menambah
pengetahuan mereka.

Berkaitan dengan kemampuan keterampilan, dari hasil
regresi terpyata bahwa pengalaman kerja mempunyai pe-
ngaruh secara signifikan terhadap kemampuan keterampilan
dosen. Tidak seperti yang diduga hasil analisis regresi
membuktikan bahwa variabel pendidikan dan latihan tidak
mempunyai pengaruh secara signifikan terhadap kemampuan
keterampilan dosen. Seperti halnya pada kemampuan penge-
tahuan, ternyata pada kemampuan keterampilan yang meli-
puti kemampuan menyampaikan, menjelaskan atau meyakinkan
serta kemampuan dalam pelaksanaan dari responden sudah
baik (Tabel V.8., V.9., dan V.10.}. Pada tabel-tabel ter-
sebut terlihat bahwa 73% responden menytakan mnampu me-—
nyampaikan ilmu kepada mahasiswa dengan baik, 3,9% re-
sponden menyatakan kurang mampu; 47,6% responden me-
nyatgkan mampu menyampaikan ilmu dalam karya-karya tulis
dengan baik dan 10,9% responden menyatakan kyrang mampu;
36,1% responden menyatakan mampu menyampaikan karya-
karyanya dalam forum ilmiah. |

Demikian pula, 80,8% responden menyatakan tidak
merasa kesulitan dalam menjelaskan permasalahan kepada

mahasiswa, dan hanya 2,8% responden yang merasa mengalami
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kesulitan; 60,5% responden menyatakan tidak me-rasa kesu-
litan dalam menjelaskan suatu karya dalam forum ilmiah
dan 8,9% merasa kesulitan:; 69;1% responden merasa tidak
sulit meyakipkan pendapat mereka kepada pihak lain, dan
4,5% responden menyatakan merasa sulit.

DPalam pelaksanaan penelitian mandiri, 47% responden
menyatakan mampu melakukannya, sedangkan 20,3% merasa
kurang mampu. Mengenai kemampuan pembuatan karya ilmiah,
61,3% responden menyatakan mampu dan 8,6% responden Rre-
rasa kurang mampu. Demikan pula dalam memberikan latih-
an/penyuluhan dan pelayanan pada masyarakat secara bertu-
rut-turut 67,4% dan 75,5% responden menyatakan mampu;
5,9% dan 3,9% responden merasa kurang mampu.

Dilihat dari uraian di muka, kemampuan keterampilan
dosen pada umumnya sudah baik, terutama yang berkaitan
dalam penyampaian ilmu, penjelasan permasalahan pada ma-
hasiswa serta meyakinkan pendapat mereka pada pihak lain,
walaupun diketahui bahwa  sebagian besar (80%) tingkat
pendidikan mereka hanya S1 dan lebih separo (55,4%) tidak
pernah ikut atau hanya mengikuti pelatihan tidak l‘ebihz
dari satu bulan. Namun dengan pengalaman kerja yang ting-

gi, tempaknya responden banyak belajar dan mengembangkan
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diri dari apa yang pernah mereka alami sehingga kemampuan
ketrampilan mereka bertambah.

Berdasarkan - hasil analisis regresi génda ternyata
hanya variabel pengalaman kerja yang mempunyai pengarih
secara signifikan terhadap kemampuan sikap dosen, sedang-
kan variabel pendidikan dan latihan tidak mempunyai pe-
ngaruh secara signifikan. Dari uraian di muka ternyata
variabel pendidikan & latihan secara tidak mempunyai pe-
ngaruh secara signifikan terhadap kemampuan pengetahuan,
kemampuan ketrampilan, maupun kemampuan sikap dosen. Se-
lain disebabkan oleh beberapa faktor seperti telah di-
uraikan di muka, juga disebabkan oleh banyaknya tenaga
dosen berpendidikan di atas S1, yang mempunyai masa kerja
<dari 5 tahun (59,4%) dan 33,3% mnempunyai masa kerja
/antara 6-10 tahun. Diperkirakan mereka belum lama lulus
pendidikan, dan diduga mereka masih dalam taraf adaptasi
dengan lingkungan kerja. Hal ini seperti diungkapkan oleh
Nimran (1989:91-92) bahwa masa kerja merupakan salah satu
faktor individu yang berhubungan dengan prilaku dan per-
sepsi individu. Sebagai misal, alasan seseorang yang te-ﬁ
lah bekerja lima bélas tahun atau lebih dalam memandang
keadaan situasi sungguh berbeda dengan pekerja yang ku-

rang berpengalaman.
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Kemampuan sikap meliputi, tanggapan emosional, per-
septual, bertindak, pernyataan senang dan tidak senang,
tentang kepercayaan atau keyakinan, tentang prilaku
(Tabel V.11., Vv.12., Vv.13.) 78,5% responden menyatakan
bahwa emosinya tidak mudah dipengaruhi oleh hasutan/bu-
jukan serta dorongan teman. Da‘lam pengambilan keputusan
70,7% responden menyatakan bahwa mereka lebih menggunakan
nalar dari pada perasaan; namun hanya 27,1% responden
vang tidak merasa emosi jika mereka melihat tindakan ti-
dak adil dan sewenang-wenang, sedangkan 43,8% responden
menyatakan merasa emosi.

Dalam kaitannya dengan senang tidaknya mereka akan
sesuatu, 58,7% responden menyatakan cenderung menyukai
hal-hal yang bersifat praktis dan logis; 35,9% responden
menyatakan menyukai hal-hal yang bersifat teratur dan se-
lalu membuat rencana sebelum bertindak; 77,7% responden
lebih berorientasi pada hal-hal yang faktual dan logis
dari pada hal-hal yang intuitif atau yang berkenaan de-
ngan perasaan.

Berkaitan dengan kepercayaan atau keyakinan, '74,’7%:
responden menyatakan selalu menaruh curiga terhadap
orang-orang yang tidak disukai; 56,3% responden selalu

mempercayai apa yang dilakukan oleh kolega dosen; 91,1%
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responden menganggap bahwa dengan disiplin kerja vyang

tinggi tugas pekerjaan akan dapat diselesaikan dengan

baik; 56,2% responden menganggap bahwa dengan bekerja

keras akan diperoleh imbalan yang lebih besar.

Dari uraian tersebut tampak bahwa semakin berpenga-

" laman seorang dosen
ngendalikan emosinya
hasutan/bujukan atau

nyukai hal-hal vyang

maka mereka aken semakin bisa me-
untuk tidak mudah dipengaruhi oleh
dorongan orang lain, cenderung me-—

bersifat praktis dan 1logis, serta

menganggap bahwa dengan bekerja keras akan diperoleh im-

balan yang lebih baik.
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BAB V

USAHA DAN KEMAMPUAN KERJA

1. Deskripsi

{a. Jam Kerja

Jam kerja dosen adalah rata-rata lamanya seorang
dosen bekerja dan frekuensi kerja rata-rata mereka per
minggu. Dari hasil empirik (Tabel V.1l.) terlihat bahwa
rata-rata waktu yang digunakan oleh para responden selama
satu minggu paling tinggi adalah untuk kegiatan beker-
ja/mengajar/penelitian/pengabdian kepada masyarakat, yak-

ni 48 jam 37 menit atau 28,9% dari seluruh waktu yang

Tabel V.1. RATA~RATA WAKTU YANG DIGUNAKAN DALAM SATU

MINGGU
Rata-rata Jam

Jenis Penggunaan waktu Perminggu %
1. Kegiatan Untuk Hobi 16.20 97
2. Kegiatan keluarga 30.7 17.9
3. Kegiatan Agama/Sosial 111 - 6.6
4, Bekerja/Mengajar/Meneliti/ 48.37 . 28.9
5. Istirahat/Tidur 47.28 28.3
6. Lain - ain 14.27 8.6

Jumlah 168 100
Sumber: Data primer yang diolah ’

147
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ada selama satu minggu (168 Jjam), untuk istirahat/tidur
47 jam 28 menit (28,3%), dan penggunaan waktu yang paling
sedikit adalah untuk kegiatan keagamaan/sosial yakni 11
jam 1 menit (6,6%).

Dari kenyataan waktu yang digunakan untuk kegiatan
bekerja/mengajar/meneliti/pengabdian kepada masyarakat,
(Tabel V.2.), 37,4% responden menganggap bahwa meréka

Tabel V.2. TANGGAPAN RESPONDEN TERHADAP LAMA WAKTU YANG
DIGUNAKAN DALAM SATU MINGGU

Nilai

Jenis 5 4 3 2 1

Kegiatan f %  f % f % f % f %

1. Belajar/ me- 20 56 | 114 | 318 | 178 | 496 | 33 9.2 14 | 39
ngajar

2. Penelitian 6 17| 26 72 141 § 393 | 115 320 71 | 19.8
3. Pengabdian 5 14 23 6.4 139 | 38.7 { 119 | 331 73 | 203
kepada masy.

Sumber: Data primer yang diolah

menggunakan banyak waktu untuk kegiatan belajar/menga-
jar, 49,6% responden menganggap menggunakan cukup waktu,
dan 7,5% responden mengganggap menggunakan sedikit waktu
untuk mengajar.

Hanya sedikit (8.9%) responden yang menyatakan mang-
gunakan banyak waktunya untuk kegiatan. yang berkaitan

dengan penelitian, 39,3% responden menyatakan menggunakan
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cukup banyak, dan 51,8% menyatakan hanya menggunakan
sedikit waktu untuk kegiatan ini. Hal yang mirip Jjuga
terjadi pada kegiatan pengabdian kepada masyarakat: 7,8%
responden me_:nyatakan menggunakan banyak waktunya untuk
kegiatan ini, 38,7% menyatakan menggunakan cukup waktu,
dan 53,4% menggunakan sedikit waktu. Demikian pula ter-

hadap frekuensi kerja mereka (Tabel V. 3), 48,5% respon-

Tabel V.3. FREKUENSI BEKERJA DALAM SATU MINGGU

Nilai
Jenis 5 4 3 2 1
Kegiatan f % f % f % f % f %
1. Belajar/ 20 56 | 114 | 318 | 178 | 496 | 33 9.2 14 3.9
mengajar :
2. Penelitian 6 1.7 26 7.2 141 | 393 1 115 | 320 | 71 | 198
3. Pengabdian 5 14 23 6.4 139 | 387 1 119 ]| 331 | 73 § 203
kepada masya-
rakat
Sumber : Data primer yang diolah '

den menyatakan frekuensi kerja mereka dalam satu minggu
untuk kegiatan belajar/mengajar tinggi, 44% responden
menyatakan sedang, dan 7,5% responden menyatakan rendah.
Berkaitan dengan kegiatan penelitian hanya 8,1% responden
yang menyatakan frekoensi kerjanya tinggi, 31,8% menya-
takan cukup tinggi, dan 60,2% menvatakan frekuensi kerja
mereka untuk kegiatan penelitian rendah. Berkaitan dengan

kegiatan pengabdian kepada masyarakat, hanya 5,3% respon-
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den yang menyatakan frekuensi kerja mereka tinggi, 33,1%
responden menyatakan cukup tinggi, dan 61,6% menyatakan

frekuensi kerja mereka rendah.

b. Kapasitas kerja.

Kapasitas kerja adalah besar kecilnya tenaga dan
pikiran yang dicurahkan seorang dosen dalam satu minggu
bekerja. Pada hasil penelitian lapangan (Tabel V.4) ter-
lihat 75% responden menyatakan telah mencurahkan tenaga
dan pikiran secara maksimal untuk kegiatan belajar menga-
jar, 19,5% menyatakan sedang, dan hanya 5,5% responden
yang menyatakan kurang mencurahkan secara maksimal.
Berkaitan dengan kegiatan penelitian hanya 21,5% respon-
den yang menyatakan telah mencurahkan tenaga dan pikiran
secara maksimal, dan 43,5% responden menyatakan kurang

Tabel V.4, BESAR KECILNYA TENAGA DAN PIKIRAN YANG DI-
CURAHKAN DOSEN UNTUK PEKERJAANNYA

Nilai

Jenis 5 4 3 2 ]

Kegiatan f % f % | f % T ] % { f ] %

1. Belgjar/ menga- 80 251 179 | 49.9 70 195 16 4.5 4 11
jar

2. Penelitian 19 53 58 162 § 126 35.1 87 7. 5 | 164
3. Pengabdian 16 4.5 53 14.8 119 33.1 107 | 298 | 64 | 17.8
kepada masya-

rakat.

Sumber: Data primer yang diolah
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mencurahkan_ tenaga dan pikiran secara maksimal. Terhadap
kegiatan pengabdian kepada masyarakat, hanya 19,3% res-
ponden yang menvatakan telah mencurahkan tenaga dan pi-
kiran secara maksimal; 47,6% menyatakan kurang men-

curahkan secara maksimal.

¢. Kemampuan Pengetahuan

Kemampuan pengetahuan adalah pemahaman yang berkait-
an dengan tugas-tugas individu dalam organisasi, yang
meliputi meliputi pengetahuan tentang metode mengajar,
penelitian dan pengabdian kepada masyarakat, pengetahuan
tentang materi pengajaran, penelitian dan pengabdian
kepada masyarakat, pengetahuan tentang organisasi tempat
kerjanya. Dari hasil empirik terlihat (Tabel V.5.}, bahwa

Tabel V.5. KEMAMPUAN PENGETAHUAN DOSEN TERHADAP METODE
PADA BIDANG KERJANYA

Bidang ' Nilai
kemampuan 5 4 3 2 1 Tidak
pengetahuan - _ menjawab

1. Mengajar 90 | 2611189 |526) 73 |203| & 1.7 - - 1 03

2. Penelitian 42 {1171 129|359 135|376 46 | 128 6 1.7 1 0.3
3. Pengabdian | 40 { 11.1| 128 |} 357 ] 149 | 415 33 | 8.2 9 25 - -
pada masya-
rakat

Sumber: Data primer yang diolah
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berkaitan dengan pengetahuan dosen terhadap metode, 77, 7%
responden menyatakan bahwa mereka merasa paham terhadap
metode mengajar yang efektif, dan 1,7% responden menya-
takan kurang paham; 47,6% responden menyatakan bahwa
mereka paham terhadap metode penelitian dan 14,5% respon-
den menyatakan kurang. Terhadap metode pengabdian kepada
masyarakat, 46,8% responden menyatal;an paham dan 11,7%
menyatakan kurang paham.

Dalam kaitannya dengan pengetahuan tentang materi
(Tabel V.6.), 86,3% responden menyatakan bahwa materi
pelajaran yang diajarkan sudah sesuai dengan kemampuan-
nya, sedangkan 1,7% responden menyatakan kurang sesuai.

Tabel V.6. KEMAMPUAN PENGETAHUAN DOSEN TERHADAP MATERI
BIDANG KERJANYA

Bidahg kemam- ~ Nilai .,
puan Materi 5 4 3 2 1

f Yo i f % f % t % f | %
1. Mengajar 134 | 373} 176 49, 43 12. 4 1.1 2 0.6
2. Peneiitian 82 228 160 | 446 83 231 31 8.6 3 | 08

3. Pengabdian pd 57 159 | 147 | 409 | 118 | 329 30 8.4 7 19
masyarakat .

Sumber : Data primer yang dieclah

Berkaitan dengan materi penelitian, 67,4% responden me-
nyatakan bahwa materi penelitian yang pernah dilakukan

sesual dengan bidang pengetahuannya dan 9,4% responden
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menyatakan kurang sesuai. Sedangkan materi pengabdian
kepada masyarakat, 56,8% responden menyatakan materi pe-
ngabdian pada masyarakat yang pernah dilakukan sesuai
dengan bidagg pengetahuannya, dan 10,3% responden menya-
takan kurang sesuai.

Dalam kaitannya dengan pengetahuan tentang or-
ganisasi di tempat kerja (Tabel V.7), 79,4% responden me-

Tabel V.7. PENGETAHUAN RESPONDEN TENTANG ORGANISASI DI
TEMPAT KERJANYA

Nilai :
Pengetahu- Tidak men-
an tentang , 5 4 3 2 1 jawab
f % f % f % f % f % f %
1. Kondisi 85 1265 | 190 {529 62 173 |9 25 |3 0.8 - -
kerja

2 Hubung- 105 | 292 | 184 | 51.3 58 162 |9 25 |3 0.8 - -
an lini peker-
jaan

3. Fungsi- g8 | 273 | 184 | 513 66 184 |6 14 14 1.1 2 0.6

fungsi pe-
kefjaan

Sumber: Data primer yang diolah

nyatakan bahwa memahami kondisi kerja vyang baik untuk
memotivasi kerja karyawan, dan 3,3% responden menyatakan
kurang memahami; 80,5% responden mengetahui kaitan antara
tugas mereka dengan pekerjaan-pekerjaan lain di dalam or-
ganisasi dan 3,3% responden kurang mengetahui; 78,6%

responden mengetahui fungsi-fungsi pekerjaan yang ada da-
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lam organisasi, dan 2,6% responden merasa kurang mengeta-

hui.

d. Kemampﬁan keterampilan.

Kemampuan keterampilan vaitu keterampilan yang ber-
kaitan dengan tugas individu dalam suatu organisasi.Unﬁuk
dosen yang bekerja di lingkungan perguruan tinggi kemam-
puan itu terdiri dari unsur pendidikan/pengajaran, unsur
pernelitian serta unsur pengabdian kepada masyarakat yang
meliputi kemampuan untuk menyampaikan, menjelaskan/meya-—
kinkan, dan kemampuan melaksanakan.

Dari hasil empirik terlihat (Tabel V.8.) bahwa 73%
responden merasa mempunyai kemampuan yang baik dalam me-
nyampaikan ilmu kepada mahasiswa, 23,1% responden merasa
mempunyai kemampuan yang cukup dan 3,9% responden merasa
kurang; 47,6% responden merasa mempunyal kemampuan yang
baik dalam menyampaikan ilmu mereka dalam karya—kafya tu-
lis, 41,5% responden merasa mempunyai cukup kemampuan,

dan 10,9% responden merasa kurang mampu. Dalam menyampai-

kan karya—karya pada forum ilmiah 37,1% responden merasa.

nempunyai kemampuan yang baik, 43,2% responden merasa
mempunyai kemampuan yang cukup dan 19,5% responden merasa

kurang mampu.
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Tabel V.8. KEMAMPUAN DQOSEN DALAM MENYAMPAIKAN PER-
MASALAHAN
Kemampuan Nilai
menyampaikan 5 4 3 2 1 Tidak
menjawab
f % f % f % f % f % f %
1. limu kepada 60 1167 | 202 { 56.3 83 23.1 12 33 2 0.6
mahasiswa
2. llmu dalam 38 10. | 1356 | 376 | 149 | 415 33 9.2 6 17
karva tulis
3 Karya dalam 30 84 | 103 | 287 | 155 | 432 | 56 | 156 14| 39 | 1 0.3
forum ilmiah

Sumber : Data primer yang diolah
Berkaitan dengan kemampuan menjelaskan/meyakinkan
orang lain ({lihat Tabel V.9.), 80,8% responden merasa

mampu menjelaskan suatu permasalahan kepada mahasiswa,

Tabel V.9. KEMAMPUAN DOSEN DALAM MENJELASKAN/MEYAKINKAN

Nilai
Kemampuan men 5 4 3 2 1
jelaskan f % f % f % f % f %

1. Permasalahan 1314 365 | 159 | 443 59 164 g 25 1 03
kpd mahasiswa

2. Suaty karya da- 75 209 | 142 | 396 | 110 } 306 | 28 ; 7.8 4 1.1
fam forum iimiah

3 Pendapat kepada | 86 24. 162 451 95 26.5 14§ 39 2 0.6
pihak lain

.

Sumber : Data primer yang diolah

16,4% responden merasa cukup mampu, dan 2,8% responden
menyatakan merasa kurang mampu; 60,5% responden merasa

mampu menjelaskan suatu karya mereka dalam forum-forum
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ilmiah, 30,6% responden merasa cukup mampu, dan 8,9% res-
ponden merasa kurang mampu; 69,1% responden merasa mampu
meyakinkan pendapat mereka kepada pihak lain, 26,5% res-
ponden merasa cukup mampu dan 4,5% responden menyatakan
merasa kurang mampu meyakinkan pendapat mereka.

Berkaitan dengan kemampuan melaksanakan {lihat Tabel

V.10.), 47% responden menyatakan merasa mampu melaksana-

Tabel V.10. KEMAMPUAN MELAKSANAKAN KEGIATAN

Nilai
5 4 3 2 1 Tidak
Jenis ke- menjawab
mampuan f % f % f % f % f % f %

1. Penefitian { 45 | 125 | 124 | 345 | 177 | 326 61 17 1 12 ] 3.3 -
mandini -

2 Pembuat- | 71| 198 | 149 1 415 | 108 | 301 26 172 5114 - -
an karya
ilmiah

3 Latihar/ 711 198 {171 | 476 | 96 | 267 | 16 | 45| 56 | 1.4 1 0.3
Penyuluhan
kpd masy.

4. Pembe- 92| 256 | 179 | 499 | 74 | 206 | 10 | 28 | 4 | 1.1
rian pela-
yanan kpd
masy.

Sumber: Data primer yang dieclah

kan penelitian mandiri, 32,6% responden merasa cukup mam-
pu, dan 20,3% responden merasa kurang mampu; 61,3% res-—
ponden merasa mampu membuat karya ilmiah, 30,1% responden

merasa cukup mampu, dan 8,6% responden merasa kurang
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mampu. Dalam pemberian latihan/penyuluhan dan bPelayanan
kepada masyarakat secara berturut-turut 67,4% dan 75,5%
responden menyatakan merasa mampu serta 5,9% dan 3,9% re-
sponden merasa kurang mampu memberikan latihan/penyuluhan

dan pelayanan kepada masyarakat sesuai bidang ilmunya.

e. Kemampuan sikap

Kemampuan sikap merupakan kemampuan yang mnempunyai
pengaruh tertentu terhadap tanggapan seseorang kepada o-
rang lain, objek dan situasi yang berhubungan dengan o-
rang tersebut. Kemampuan ini meliputi tanggapan enosio-
hal, kecenderungan menyukai atau tidak dan pernyataan
kepercayaan atau anggapan terhadap suatu tindakan. Dari
hasil empirik terlihat (lihat Tabel V.11l.), 78,5% respon-
den menyatakan bahwa emosi mereka tidak mudah dipengaruhi
oleh hasutan/bujukan dan dorongan teman, 6,9% responden
menyatakan merasa mudah dipengaruhi; 70,7% responden
merasa bahwa dalam pengambilan keputusan mereka lebih
menggunakan daya nalar dari pada perasaan dan 3,9%‘ fe-
sponden menyatakan merasa lebih menggunakan perasaan dari,
pada daya nalar. Pada waktu melihat tindakan yang diang-
gap tidak adil dan sewenang-wenang, 27,1% responden me-

nyatakan bahwa mereka tidak merasa emosi; dan 43,8% res-
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ponden menyatakan merasa emosi jika melihat tindakan yang

mereka anggap tidak adil dan sewenang-wenang.

Tabel V.11l. TANGGAPAN EMOSIONAL DOSEN

Nilai

Kecende- Tidak
rungan 5 4 3 2 1 m'iawab
emosi f % f % % f % f % f %

-

1. Mudah 143 ] 398 (139 | 387 | 52 | 145 | 21 5.8 4 1.1 - -
dipengaruhi
bujukan &
dorongan
teman

2. Dalam 111 ] 309 | 143 | 398 | 91 | 253 10 28 4 1.1 - -
pengambil-
an keputus-
an lebih

mengguna-
kan nalar

3 Merasae-| 25 7. 72 | 201 | 104 29, 100 | 279 | 57| 159 | 1 03
mosi melhat
tindakan ti-
dak adil dan
sewenang-
wenang

Sumber: Data primer yang diolah

Dalam kaitan suka dan tidaknya terhadap sesuatu hal,
baik yang bersifat praktis dan logis atau bersifat tera-
tur atau tidak teratur (lihat Tabel V.12.), 58,8% respon-
den merasa bahwa diri mereka cenderung menyukai hal-hal
yang bersifat praktis dan logis, 25,9% responden cende-
rung tidak menyukai hal-hal yang bersifat praktis dan lo-

gis; 35,9% responden merasa menyukai hal-hal vyang bersi-
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fat teratur dan selalu membuat rencana sebelum bertindak
dan 36% responden tidak menyukai hal-hal vyang bersifat
teratur; 77,7% responden menyatakan bahwa pikiran mereka
lebih berorgntasi pada hal-hal vyang faktual dan logis
dari pada hal-hal yang intuitif atau yang berkenan dengan
perasaan, dan 4,7% responden lebih bercorientasi pada hal-
hal yang bersifat intuitif atau yang berkenan dengan
perasaan.

Tabel V.12, KECENDERUNGAN KESUKAAN DOSEN TERHADAP SE-
SUATU HAL

Nilai

Kecenderungan 5 ) 4 3 2 1

kesukaan pada f % f % f % f % f %

1. Hal-hal yg bersi- | 149 | 39.8 68 189 55 15.3 90 251 3 08
fat praktis dan logis

2. Bersifat teratur 23 6.4 106 | 295 157 437 63 7.5 63 17.5
dan selalu mem-
buat rencana sebe-
lum bertindak

3. Pikiran yg 06 26.7 | 183 51. 63 17.5 9 2.5 8 22
berorientasi pada -

hal-hal yg faktual &
iogis daripada in-
tuitif dan emosional

Sumber: Data priﬁer vang dioclah

Mengenai kepercayaan atau anggapan terhadap suatu
tindakan tampak (lihat Tabel V.13.) bahwa 74,7% responden
menyatakan tidak selalu menaruh curiga terhadap orang-
orang vyang tidak disukai, dan 5,6% responden menyatakan

selalu menaruh curiga; 56,3% responden menyatakan selalu

DISERTASI PENGEMBANGAN SUMBERDAYA MANUSIA BAMBANG SWASTO S




IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA
160

mempercayai apa yang dilakukan oleh kolega mereka dan 10%
tidak selalu mempercayai terhadap apa yang mereka laku-

kan.

Tabel V.13. ' KECENDERUNGAN KEPERCAYAAN DOSEN TERHADAP
ORANG ATAU TINDAKAN

Nilai

Kecenderung- Tdk men-
an kepercaya- 5 4. 3 2 1 jawab
an f % f % f % f % f % f %

1. Selalu cu- 127 {364 ] 141 [ 393 69 | 19.2]| 18 5. 2 0.6 2 0.6
riga terhadap
orang yang ti-
dak disukai

2. Selalu per- 56 | 156 | 146 | 40.7 | 120 | 334 | 24 | 67 12 | 33 1 0.3

caya apa yang
ditakukan ko-

lega

3. Menganggap | 234 | 652 ] 93 |259| 26 | 7.2 5 1.4 1 0.3 - -
bahwa disiplin
kerja akan da-
pat menyele-
saikan tugas

4. Menganggap | 101 | 281 ) 101 | 281 | 90 |251| 26 | 7.2 41 | 11.4.| - -
bahwa kerja
keras akan
memperoleh
imbalan besar

Sumber: Data primer yang diolah

Dalam kaitannya dengan disiplin kerja, 91,1% respon-
den menganggap bahwa dengan disiplin kerja yang tinggi
tugas pekerjaan akan dapat diselesaikan dengan baik dan
1,7% responden menyatakan tidak demikian. Sedangkan me-

ngenai anggapan terhadap imbalan vang diterima, 56,2%
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responden menganggap bahwa dengan bekerja keras akan
diperoleh imbalan yang lebih besar, sedangkan 18, 6% tidak

beranggapan demikian.

2. Analisis

Pengaruh jam kerja terhadap kapasitas kerja, jam
kerja dan kapasitas kerja terhadap kemampuan pengetahuan;
jam kerja kapasitas kerja dan kemampuén pengetahuan ter-
hadap kemampuan keterampilan; pengaruh jam kerja, kapasi-
tas kerja, kemampuan pengetahuan dan kemampuan ke-
terampilan terhadap kemampuan sikap dosen merupakan
hubungan-hubungan yang akan dianalisis dalam bagian ini.
Variabel-variabel bebas tersebut diduga secara bersama-
sama mempunyai pengaruh terhadap masing-masing variabel

tergantung, seperti terumus pada hipotesis berikut ini.

Hipotesis 6
Ada pengaruh jarﬁ kerja terhadap kapasitas kerja; jam
kerja dan kapasitas kerja terhadap kemampuan pe;nge—
tahuan; jam kerja, kapasitas kerja dan kemampuan._
pengetahuan terhadap kemampuan keterampilan; Jjam

kerjé, kapasitas kerja, kemampuan pengetahuan dan
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kemampuan keterampilan terhadap kemampuan sikap

dosen.

a. Uji normalitas dan linearitas

Setelah -mengalami pengguguran karena adanya out-
liers, dan ‘selanjutnya dilakukan uji normalitas melalui
Normal Probability Plot, dan uji linearitas melalui
Standardized Scatterplot, variabel bebas jam kerja dan
variabel tergantung kapasitas kerja dosen; variabelf
variabel bebas jam kerja, kapasitas kerja dan variabel
terganﬁung kemampuan pengetahuan dosen; variabel-variabel
bebas jam. kerja, kapasitas kerja, kemampuan pengetahuan
dan variabel tergantung kemampuan keterampilan dosen;
variabel-variabel bebas Jjam kerja, kapasitas kerja, ke-
‘mampuan pengetahuan, kemampuan ketrampilan dan variabel
tergantung kemampuan sikap dosen menunjukkan -distribusi
normal dan linear, karena nilai ZRESID observasi tidak
menyimpang secara ekstrim .dari nilai ZRESID harapan,
serta hubungan nilai prediksi dengan nilai residu memper-—
lihatkan suatu bentuk tidak menyebar, berada di antara ~3
sampai +3 (lihat lampiran, halaman 261, 262 , 263 dan

264) .
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b. Kerelasi tingkat nol (Zero Order Correlation)

Dari tabel matrik korelasi (lihat Tabel 1IV.7.) ter-
lihat bahwa variabel jam kerja pada hipotesis 6 mempunyai
hubungan secara signifikan terhadap variabel kapasitas
kerja (r=0,5911; p=<0,001); wvariabel jam kerja dan ka-
pasitas kerja mempunyai hubungan secara signifikan ter-
hadap variabel kemampuan pengetahuan {r=0,3099; p=
<0,001; r=0,5002; p=<0,001). Dalam kaitannya dengan ke-
mampuan keterampilan, variabel-variabel Jjam kerja, ka-
pasitas kerja dan kemampuan pengetahuan mempunyai hubung-
an secara signifikan {secara berturut-turut r=0,2925;
p=<0,001; r=0,5405; p=<0,001; r=0,7611l; p=<0,001). Ber-
kaitan dengan kemampuan sikap, variabel-variabel Jjam
kerja, kapasitas kerja, kemampuan pengetahuan dan kemam-
puan keterampilan mempunyai hubungan secara signifikan
(berturut-turut r=0,1500; p=<0,01; r=0,2222; p=<0,001;

r=0,4039; p=<0,001; r=0,4441; p=<0,001)

c. Model regresi dan koefisien jalur

Analisis regresi vyang distandarisasi 1ini sering:
disebut koefisien jalur, digunakan untuk menguji hubungan
antar variabel pada model sebab akibat yang telah diru-

muskan peneliti atas dasar pertimbangan teoritis dan
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pengetahuan terfentu. Selain untuk menguji hubungan sebab_
akibat yang didasarkan pada pengetahuan, perumusan teori-
tis dan asumsi, analisis jalur dapat juga digunakan untuk
mengujli seperangkat  hipotesis serta untuk menafsir hu-
bungan'terse}':)ut (Pendhazur, 1973; 577-583).

Dengan meﬁggunakan metode "Enter" dalam menghitung
regresi, maka akan terjamin kriteria toleransi semua
variabel bebas. Semua variabel bebaé dimasukkan secara
tahap demi tahap, di mana untuk variabel-variabel yang
tidak berpengaruh juga akan terlihat pada daftar semua
variabel bebas (SPSS:1983-1984).

Hasil analisis regresi ganda menunjukkan (lihat Ta-

bel V.14.), bahwa hipotesis 6 (H,) dapat diterima, karena

variabel jam kerja berpengaruh secara signifikan terhadap
kapasitas kerja dosen (R?>=0,35; p=0,0000); jam kerja dan
kapasitas kerja se-cara bersama-sama berpengaruh - secara
signifikan terhadap kemampuan pengetahuan dosen (RrR’=0,25;
p=0,0000); Jjam kerja, kapasitas kerja- dan kemampuan
pengetahuan secara bersama-sama berpéngaruh secara signi-
fikan terhadap kemampuan ketrampilan dosen (R*=0, 62; p=?
0,0000); jam kerja, kapasitas kerja, kemampuan pengeta-

huan dan kemampuan keterampilan secara bersama-sama ber-
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pengaruh secara signifikan terhadap kemampuaﬁ sikap dosen

(R®=0,21; p=0,0000). Namun secara sendiri-sendiri. ter-

Tabel V.14. MODEL REGRESI USAHA KERJA TERHADAP KEMAMPUAN

. KERJA DOSEN

Variabel Tergan- Variabel be- B SEB Beta= F Sign F
tung bas (p)
Kapasitas kefja Jam Kerja 0.441 0.033 0.591 170.25 0.0000
R?=0,35
F=17025
p = 0,0000
Kemampuan Jam Kerfja 0.034 0.093 0.022 0.13 0.7180
Pengetahuan
R*=0.25 Kapasitas 1.008 0.125 0.487 65.12 0.0000
F=52.80 kerja
p= 0.0000
Kemampuan Kete- § Jam Kerja -0.12 0.092 -0.056 1.65 0.1998
rampilan
R*=0,62 Kapasitas 0.697 0.135 0.245 26.62 0.0000
F = 167,93 kefja
p = 0,0000 ’
Kemampuan 0.899 0.055 0.655 263.72 0.0000
pengetahuan
Kemampuan Sikap | Jam Kerja 0.065 0.104 0.039 0.396 0.5295
R*=0,21 Kapasitas £0.16 0.158 0.07 0.958 0.3285
F=2081 kerja
p = 0,0000
Kemampuan 0.176 0.085 0.163 4.307 0.0388
pengetahuan
Kemampuan 0.272 0.064 0.346 18.188 0.0000
keterampilan

Sumber : Data primer yang diolah.

hadap variabel tergantung kemampuan pengetahuan, hanya
variabel kapasitas kerja yang berpengaruh secara signifi-
kan (Beta= 0,487; p=0,0000), sedangkan variabel jam kerja
tidak berpengaruh secara signifikan (Beta= 0,022; p=

0,7180) .
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Terhadap variabel tergantung kemampuan keterampilan,
variabel-variabel kapasitas kerja dan kemampuan pengeta-
huan berpengaruh secara signifikan (berturut-turut Beta=
0,245; p=0,0000 dan Beta=0,655; p=0,0000), ' sedangkan

variabel jam kerja tidak berpengaruh secara signifikan

(Beta= -0,056; p=0,1998), (Lihat Skema V.1.)

Beta = 0,022 p = 0,7180.

Jam kerja l » | Kemampuan
0000 rengeltahuan
/, ) Beta = Q, 605 §
p = 0,000 P
4 ¢ _ o
emampuan ' {é I
keterampilan o| &
> . Beta 1 0 o il
S = '0.546
3 % .‘145 s LT 8
I i~ 02—, 0000 . 0‘629 P _—“0.0000_ !
. 5
Kapasitas Kemampuan -
kerja P,et? hia O 07 P 0. 3285 : r aikap

Skema V.1. PENGARUH JAM KERJA TERHADAP KAPASITAS KERJA; JAM
KERJA DAN KAPASITAS KERJA TERHADAP KEMAMPUAN PENGE-
TAHUAN; JAM KERJA, KAPASITAS KERJA DAN KEMAMPUAN
PENGETAHUAN TERHADAP KEMAMPUAN KETERAMPILAN; JAM
KERJA, KAPASITAS KERJA, KEMAMPUAN PENGETAHUAN DAN
KEMAMPUAN KETERAMPILAN TERHADAP KEMAMPUAN SIKAP
DOSEN. ‘
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Terhadap variabel tergantung kemampuan sikap, varia-
bel-variabel kemampuan pengetahuan dan kemampuan keteram-—
pilan berpengaruh secara signifikan (berturut-turut Beta=
0,163; p=0,0388 dan Beta=0,346; p=0,0000), sedangkan
variabel-variabel jam kerja dan kapasitas kerja tidak
berpengaruh secara signifikan (berturut-turut Beta=0,039;

p= 0,5295 dan Beta= -0,07; p=0,3285).

3. Pembahasan

Apabila kemampuan karyawan rendah mereka akan meng-
gunakan waktu dan usaha yang lebih besar daripada karya-
wan yang berkemampuan tinggi untuk menyelesaikan suatu
pekerjaan . (England, 1972:95-125 dan Snell, 1992:473).
Dari hasil empirik terlihat bahwa jam kerja berpengaruh
secara signifikan terhadap kapasitas kerja dosen, karena
makin lama seorang dosen bekerja dan makin tinggi fre-
kuensi kerja dalam satu minggu; secara normal tenaga dan
pikiran yang mereka curahkan pada pekerjaan akan lebih
besar dari pada jika waktu dan frekuensi kerja mereka
rendah,

Terhadap kemampuan pengetahuan hanya kapasitas kerja
yang mempunyai pengaruh secara signifikan, sedangkan jam

kerja pengaruhnya tidak signifikan. Karena kapasitas ker-
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ja meliputi tenaga dan pikiran yang dicurahkan oleh.
seorang dosen dalam pekerjaannya, ini berarti makin ting-
gi tenaga dan pikiran yang dicurahkan seorang dosen ter-
hadap pekerjaannya, yang meliputi tridharma perguruan
tinggi, akan semakin banyak buku yang dibaca, banyak
seminar yang dihadiri, banyak diskusi yang dilakukan, se-
hingga akan menambah wawasan pengetahuan mereka. Namun
besarnya jam kerja yvang meliputi lama rata-rata bekerja
dan frekuensi kerja selama satu minggu belum tentu menam-
bah kemampuan pengetahuan seseorang, kalau lama rata-rata
bekerja dan frekuensi kerja itu untuk hal-hal yang rutin
dan monoton, sebab kegiatan ulang yang mereka lakukan ti-
dak akan meningkatkan pengetahuan mereka.

Variabel kemampuan pengetahuan dan kapasitas kerja
mempunyai pengaruh secara signifikan terhadap kemampuan
keterampilan, sedangkan variabel jam kerja tidak berpe-
ngaruh secara signifikan. Keterampilan kerja dosen ber-
kaitan dengan tugas individu dalam perguruan tinggi .yang
terdiri dari unsur pendidikan/pengajaran, penelitian, -dan
unsur pengabdian kepada masyarakat. Keterampilan ini men-z
cakup kemaﬁpuan untuk menyampaikan, menjelaskan/meyakin----
kan dan kemampuar melaksanakan. Dengan tenaga dan pikifén

yang dicurahkan, para dosen akan banyak belajar dari
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kekurangannya dan akhirnya kemampuan keterampilan baik di.
bidang pendidikan/pengajaran, penelitian dan pengabdian
kepada masyarakat akan terpengaruh; demikian pula dengan
kemampuan pengetahuan, makin bertambah pengetahuan me-
tode, materi dan organisasi tempat kerja maka akan mem-
pengaruhi keterampilan para dcsen.

Tidak seperti yang diduga, jam kerja ternyata tidak
berpengaruh secara signifikan dengan kemampuan keteram-
pilan. Hal ini disebabkan, walaupun lama rata-rata kerja
dan frekuensi kerja tinggi tetapi jika tidak disertai be-
lajar dari kegagalan dan tidak mencurahkan tenaga dan
pikiran secara penuh terhadap pekerjaan maka .tidak akan
berpengaruh terhadap keterampilan mereka.

Berkaitan dengan kemampuan sikap, seperti yang di-
duga variabel kemampuan keterampilan dan variabel kemam-
puan pengetahuan mempunyai pengaruh secara signifikan,
sedangkan variabel jam kerja dan kapasitas kerja tidak
berpengaruh secara signifikan terhadap kemémpuan sikap
dosen. Dengan kemampuan ketferampilan, seorang dosen mampu
menyampaikan ilmunya, menjelaskan/meyakinkan, dan melak;
sanakan tugas tugasnya secara baik. Seorang dosen mempu-
nyai pengetahuan tentang tugas individu dalam organisasi

yang meliputi pengetahuan tentang metode, materi, dan or-
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ganisasi tempat kerja. Kemampuan keterampilan vang dilan-
dasi pengetahuan yang berkaitan dengan tugas individu da-
lam organisasi seperti diduga berpengaruh secara signifi-
kan terhadap kemampuan sikap yaitu kemampuan yang mempu-
nyai pengaruh tertentu terhadap tanggapan nm;eka kepada
orang lain, objek atau situasi yang berhubungan dengan
mmm.mmmtuw&amﬂw&jmkuﬁ;mmmu@&m
lama rata-rata bekerja dan frekuensi mereka bekerja dalam
satu minggu serta kapasitas kerja yang meliputi tenaga
dan pikiran yang dicurahkan dalam pekerjaan tidak secara
langsung berpengaruh pada kemampuan sikap tetapi mempe-
ngaruhi kemampuan pengetahuan dan kemampuan keterampilan
yang akhirnya keduanya berpengaruh terhadap kemampuan si-

kap.
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KINERJA

1. Deskripsi’
a. Dharma pendidikan/pengajaran

Dharma pendidikan/pengajaran yang merupakan tugas
utama seorang dosen, meliputi kegiatan-kegiatan mengajar,
bimbingan, kepanitiaan ujian akhir, pembinaan, dan pem-—

buatan/penulisan karya tulis. Data empirik (Tabel VI.1l.)

Tabel VI.1. KEGIATAN MENGAJAR DI LEMBAGANYA SELAMA 6 SE- .

MESTER

Nilai Frekuensi % Jumlah Angka Kredit
10 1 0.3 20
16 1 0.3 32
18 14 39 36
20 32 8.9 40
22 60 16.7 44
24 67 18.7 48
26 96 26.7 52
28 76 212 56
30 6 17 60
3z 3 0.8 64
34 2 06 68
36 1 0.3 7

Jumlah 359 100

Keterangan: Mean 24,652
Sumber : Data primer yang diolah.

menunjukkan bahwa rata-rata dosen mengajar 24,652 kali

selama 6 semester atau 4-5 kali perminggu, selama satu
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semester, jumlah mengajar paling banyak selama 6 semester
36 kali atau 6 kali seminggu, dilakukan oleh 0,3% respon-
den. Jumlah kegiatan mengajar paling sedikit 10 kali se-
lama 6 semgster atau 1-2 kali seminggu dilakukan O, 3%
responden. Kegiatan pengajaran di luar lembaga dapat ter-

lihat pada tabel VI.Z.

Tabel VI.2. KEGIATAN MENGAJAR DI LUAR LEMBAGA SELAMA 6

SEMESTER
Nilai Frekuensi % Jumiah Angka Kredit
0 286 797 0
2 5 1.4 3
3 4 1.1 45
4 6 1.7 6
5 1 0.3 7.5
6 26 7.2 9
7 1 0.3 10.5
e} 8 2.2 135
10 3 0.8 15
12 15 42 18
15 1 0.3 225
19 1 0.3 28.5
24 1 0.3 35
26 1 03 39
Jumiah 359 100

Keterangan: Mean 1,616
Sumber : Data primer yang diclah.

Dari Tabel VI.2. terlihat,  79,7% responden tidak

melakukan kegiatan pendidikan/pengajaran di luar lembaga.

Sedang mereka yang .melakukan_ kegiatan pendidikan/penga-
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jaran di luar lembaga, 7,2% responaen mengajar 1 kali
seminggu.

Mengenai kegiatan penyeléenggaraan pendidikan di
laboratorium{praktek lapahgan {(Tabel VI.3), 63% responden
menyatakan tidak pernah menyelenggarakan kegiatan pen-
didikan di laboratorium/praktek lapangan pacda lembaganya
selama 3 tahun terakhir, 12% responden menyatakan menye-
Tabel VI.3. PENYELENGGARAAN KEGIATAN PENDIDIKAN DI LABO-

RATORIUM/PRAKTEK LAPANGAN PADA LEMBAGANYA SE-
LAMA 6 SEMESTER

’

Nilai Frekuensi % Jumlah Angka Kredit
0 226 63 0
1 34 8.5 2
2 19 53 4
3 16 45 6
4 20 56 8
5 1 0.3 10
6 43 12 12
~Jumiah 359 100

Reterangan: Mean 1,2902
Sumber : Data primer yang dioclah.
lenggarakan sefiap semester dan 9,5% responden menyatakan
hanya menyelenggarakan satu semester dalam 3 tahun
terakhir.

Penyelenggaraan kegiatan pendidikan di 1laborato-
rium/praktek lapangan yang dilakukan dosen di luar lemba-

ganya dalam 6 semester dapat terlihat pada Tabel VI.4.
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Pada tabel ini terlihat bahwa 86,4% responden tidak
menyelenggarakan kegiatan laboratorium/praktek lapangan
Tabel VI.4. PENYELENGGARAAN KEGIATAN PENDIDIKAN DI LABO-

BATORIUM/ PRAKTEK LAPANGAN DI LUAR LEMBAGANYA
SELAMA 6 SEMESTER TERAKHIR

Nilai Frekuensi % Jumtlah Angka Kredit
0 310 ' . 864 0
1 14 3.9 1
2 4 1.1 2
3 14 39 3
4 3 08 4
6 14 39 6
Jumiah 359 ) 100
Keterangan: Mean (,451 '
Sunber : Data primer yang diolah.

di luar lembaganya dalam 6 semester terakhir; 3,9% re-
sponden menyatakan menyelenggarakan kegiatan laborato-
rium/praktek lapangan diluar lembaga 1 minggu satu kali.
Dalam kaitannyaz dengan bimbingan (Tabel VI.5), 48,5% res-—
ponden menyatakan tidak pernah membimbing seminar maha-
ciswa dalmm-G semester terakhir; 21,4% responden menya-
takan setiap semester membimbing seminar mahasiswa dalam
6 semester terakhir; dan hanya 0,6% responden yang menya-

takan membimbing 5 semester dalam 6 semester terakhir.
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Tabel VI.5. KEGIATAN BIMBINGAN YANG DILAKUKAN DOSEN SE-
LAMA 6 SEMESTER TERAKHIR

Banyaknya Bimbingan Persemester

Jenis 6 5 4 3 2 1 0

Bimbingan f % flo%|]f % fl% | f]1%]f1 % f %

Seminar 7 1214 2 1061241 67 |16 | 45|27 | 7.5 | 39| 109} 174 | 485
Mahasiswa

Kuliahkeja | 45 J126]1 2 |06 |27 | 75 | 32|89 | 36| 10 | 67 | 187 150 | 418
nyata/KP -

Pembuatan | 111 308! 1 |03 |40 1111233 |25 7 |40 111 130 | 36.2

laporan/
Skripsi

Mahasiswa - - - -. - - - - - - - - 159 100
Studi 5-2 :

Sumber: Data primer yang diolah.

Dalam kegiatan kuliah kerja nyata/KP, 41,8% respon-
den menyatakan tidak pernah membimbing,12,5% responden
menyatakan setiap semester membimbing, dan hanya G, 6%
responden yang menyatakan membimbing KKN/KP 5 semester
dalam 6 semester terakhir. Dalam bimbingan pembuatan
laporan/skripsi, 36,2% responden menyatakan tidak pernah
membimbing selama 6 semester terakhir, 30,9% responden
menyatakan membimbing setiap semester dalam 6 semester
terakhir, dan hanya 0,3% responden yang menyatakan mem-
bimbing pembuatan laporan/skripsi 5 semester dalam 6 se-
mester terakhir.

Dalam pembimbingan mahasiswa yang studi 82, 100%

responden menyatakan tidak pernah melakukan kegiatan ter-
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sebut. Dalam kaitannya dengan tugas kepaniti:aan ujian
akhir (Tabel VI.6.), 77,7% responden menyatakan tidak
pernah bertugas sebagai ketua panitia ujian akhir, dan
42,1% resppnden menyatakan tidak pernah bertugas seba-
gai anggota, 7% responden menyatakan pernah sebagai ketua
panitia, dan 26,7% responden pernah sebagai anggota pani-
tia setiap semester dalam 8 semester terakhir.

Tabel VI.6. KEGIATAN DOSEN PADA TUGAS KEPANITIAAN UJIAN
AKHIR DALAM 6 SEMESTER TERAKHIR

Kedudukan Banyaknya Tugas Kepanitiaan Ujian Akhir

dalam 6 5 4 3 2 1 O
Kepanit_iaan f % f | % f % fl%|f % f .% f %
Sebagai 251 7 6 |17] &8 121] 822119 |53 |14 39279 |77.7
Ketua

Sebagai 9061267} 2]|06]44]123|11|31122]61]33)92]| 1511421
Anggota

Su:mber Data primer yang diolazh.

Dalam kaitannya dengan tugas pembinaan (lihat Tabel
Vi.7.), 42,1 responden menyatakan tidak pernah membina
kegiatan kemahasiswaan dalam 6 semester terakhir, 26,7%
responden menyatakan membina kegiatan kemahasiswaan
setiap semester dalam 6 semester terakhir, 0,6% responden
menyatakan membina kegiatan kemahasiswaan 5 semester da-
lam 6 semester terakhir, dan 9,2% responden menyatakan

membina kegiatan kemahasiswaan hanya 1 semester dalam 6
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semester terakhir. Berkaitan dengan pembinaan tenaga pe-
ngajar yang lebih muda, 85,8% responden menyatakan tidak
pernah membina dalam 6 semester terakhir, 5% responden
menyatakan mgmbina, dan 4,2% responden menyatakan membina
tenaga pengajar yang lebih muda hanya 1 semester dalam 6
semester terakhir.

Tabel VI.7. KEGIATAN PEMBINAARN YANG DILAKUKAN DOSEN DALAM
6 SEMESTER TERAKHIR

Jenis ) Banyaknya Pembinaan
Pembina- 6 N 5 4 3 2 1 0
an f % f % f % f % f % f % f %

Kegiatan o6 1267| 2 | 06 | 4412311} 31 | 22| 61 | 33] 9.2 | 151 | 421
Mhs

Membina 18 5 - - 6 |17} 6 |17 6117 ;15| 42 | 308 | 85.8
tenaga

pengajar

muda

Sumber : Data primer yang diolah.

Dalam kegiatan pembuatan karya tulis (lihat Tabel
VIi.8.), 46,8% responden menyatakan dalam 3 tahun terakhir
~ tidak membuat/menulis diktat perkuliahan/modul, 88,6%
responden tidak membuat/menulis buku pelajaran untuk per-
guruan tinggi, 52,9% responden menyatakan membuat/menulis
satu macam diktat perkuliahan/modul, dan 0,3% membuat dua

macam diktat.
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Dalam pﬁembuatan/penulisan buku pelajaran untuk per-
guruan tinggi 11,1% responden menyatakan membuat/menulis
satu macam dan 0, 3% responden membuat/menulis dua macam.

Tabel VI.8. PEMBUATAN KARYA TULIS OLEH DOSEN DALAM 3 TA-
HUN TERAKHIR :

Besar dan Jumiah Angka Kredit
Jenis Karya Tulis 2 10 1 5 0 0
f % . f . % f %
Membuat/menuiis diktat 1 0.3 190 529 168 46.8
Membuat/menutis buku 1 03 40 111 318 8a.6

Sunmber: Data primer yang diolah.

b. Dharma Penelitian

Dharma Penelitian merupakan aktivitas yang menjadi
beban tugas seorang dosen yang meliputi menulis karya
ilmiah, menyajikan karya tulis dalam pertemuan ilmiah,
dan menulis buku ilmiah. Dari hasil empirik terlihat
(Tabel VI.9.) bahwa 73,8% responden menyatakan tida-k mem-—
buat/menulis hasil penelitian/karya ilmiah yang dipu-
blikasikan dalam 3 tahun terakhir, 13,6% responden mem-
buat/menulis hasil penelitian/karya ilmiah yang diéu—-
blikasikan, dan 12,3% responden membuat/menulis 2 karya

ilmiah yang dipublikasikan.
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Mengenai hasil penelitian/karya ilmiah yang tidak
dipublikasikan, 46,2% responden dalam 3 tahun terakhir
menyatakan tidak pernah membuat/menulis, 21,7% responden

membuat/menulis satu hasil penelitian/karya ilmiah vyang
terdiri dari =230.000 kata, dan 17,5% responden mem-

buat/menulis 3 hasil penelitian /karya ilmiah yang ter-

diri antara 10.000-30.000 kata.

Tabel VI.9. PEMBUATAN/PENULISAN HASIL PENELITIAN/KARYA
IIMIAH DALAM 3 TAHUN TERAKHIR

___Besar dan Jumlah Angka Kredit
> 30.000 kata 10000-30000 0
Dipublika 2 50 1 25 2 30| 1 15
sikan £ % f % f % f % f %
44 | 123 49 | 136 1 | 06 | 265 | 73.8

Tidak di 4 60| 3 45| 1 15| 3 30
publikasi- f % | f % f % | f % f | % f %
kan

27 | 762671 78 | 21.7] 63 [ 175 166 46.2

Sumber: Data primer yang diolah.

Berkaitan dengan kegiatan penyajian karya tulis da-
lam pertemuan ilmiah (Tabel VI.10.) terlihat bahwa 71,9%
responden menyatakan mereka tidak pernah menyajikan karya
tulis dalam pertemuan ilmiah atas permintaan penyeleng-
gara dalam 3 tahun terakhir, 15,3% responden menyatakan
pernah menyajikan sebanyak 1 kali, dan 0, 3% pernah menya-

jikan setiap semester atas permintaan penyelenggarxa. Da-
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lam kaitannya dengan penyajian karya tulis atas inisiatif
sendiri, 78% responden menyatakan tidak pernah me-
nyajikan selama 3 tahun terakhir, 13,1% responden pernah
satu kali mgnyajikan karya tulis dalam pertemuan ilmiah
atas inisiatif sendiri.

Tabel VI.10. KEGIATAN PENYAJIAN KARYA TULIS DALAM PERTE-~
MUAN ITMIAH YANG DILAKUKAN DOSEN TIGA TAHUN

TERAKHIR
Penyajian Besar dan Jumiah Angka Kredit .
atas 6 48 5 15 4 12 3 9 2 6 1 3 0
f % f % f % f % f % f % H %

Perminta- 1 0.3 5 14 | 2 06 |10| 27 | 281 78 | 565|153 258 | 71.9
an penye
lenggara
Inisiatif 5 10 4 8 3 6 2 4 1 2 0
sendiri f % f % f % { % | f % | f % f %

: 3 08 2 06 | 4 11 | 23| 64 | 47 { 13.7 280 | 78

Sumber: Data primer yang diolah.

Berkaitan dengan penulisan buku iliah asli tampak
pada Tabel VI.1l. bahwa 88,9% responden menyatakan'tidak
pernah menulis dalam 3 tahun terakhir, 7,5% responden
menulis satu buku, dan 0,3% responden menulis 3 buku. Da-
lam penyaduran/penerjemahan buku ilmiah, 86,1% respdnden
menyatakan tidak pernah melakukan, 0,6% responden menya-

dur/menerjemahkan 3 buku ilmiah dalam 3 tahun terakhir.
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Tabel VI.11. KEGIATAN PENULISAN BUKU ILMIAH DALAM 3 TAHUN

TERAKHIR
Jenis "Besar tian Jumiah Angka Kredit
Karya 3 75 2 50 1 25 . 0
Tulis f % f % f % f %
Tulisan asli 1 0.3 12 33 27 7.5 319 88.9
3 45 2 30 1 15 0
Saduran f % f % f % f %
2 | 06 8 2.2 40 11.1 309 86.1

Sumber: Data primer yang diclah

c. Dharma pengabdian kepada masyarakat

. Dharma pengabdian kepada masyarakat merupakan beban
tugas seorang dosen, yang meliputi kegiatan pemberian
latihan/penyuluhan/penataran atau pelayanan kepada masya-
rakat, atau kegiatan lain yang menunjang pelaksanaan tu-
gas umum pemerintahan dan pembangunan serta membuat karya
tulis pengabdian kepada masyarakat.

Dari hasil empirik terlihat ({Tabel VI.12.) bahwa
63,79% responden menyatakan tidak pernah memberikan la-
tihan/penyuluhan secara terprogram selama 3 tahun ter-
al;hir, 30,36% responden menyatakan pernah menmberikan
latihan/penyuluhan selama satu kali secara terprogram,
dan hanya 1,39% responden menyatakan pernah memberikan
latihan/penyuluhan tiga kali dalam 3 tahun terakhir. Da-

lam 3 tahun terakhir 54,6% responden menyatakan tidak
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pernah memberikan latihan/penyuluhan secara insindental,
35,9% responden pernah memberikan latihan/penyuluhan se-
lama satu kali, dan hanya 0, 6% respondén pernah memberi-
kan latihan/penyuluhan sébanyak 6 kali.

Tabel VI.12 . KEGIATAN DOSEN MEMBERIAN LATIHAN/ PENYULUHAN
DALAM 3 TAHUN TERAKHIR ' '

Sifat Kegi- Besar dan Jumiah Angka Kredit
atan 6 1216 10| 4 8 {3 6 12 4 1 1 2 0 0

ft % i fl%]f|]%{1f] % if] % f % f 1 %
Secara - - = -1 - - § |1.39] 16 | 446 109 | 2036 | 229 | €379
terprogram

6 6 |5 514 4 |13 3 12 2 1 1 0
Insindental | £ | % | f | % | f ] % | f ]| % | f | % f % f %

2 106 ]| - -] 4]111] 5] 14]|23] 64129 | B9 | 196 | 546

Sumber: Data primer yang diolah.

Dalam hal pemberian pelayanan kepada masyarakat da-
lam 3 tahun terakhir, terlihat pada Tabel VI.13. bahwa
60,5% responden menyatakan tidak pernah melakukag ber—
dasarkan bidang keahliannya, 34,5% respondén menyatakan‘
pernah melakukan sekanyak satu kali, dan hanya 0,3% res-
ponden menyatakan melakukan sebanyak tiga kali. Pemberian
layanan berdasarkan fungsi/jabatan dinyatakan oleh 80,2%
responden dalam 3 tahun terakhir, 18,9% responden menya-

takan pernah memberikan pelayanan satu kali, dan hanya
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0,9% responden menyatakan memberikan pelayanan sebanyak
tiga kali.

Tabel VI.13. KEGIATAN PEMBERIAN PELAYANAN KEPADA MASYA-
RAKAT OLEH DOSEN DALAM 3 TAHUN TERAKHIR

Dasar Besar dan Jumlah Angka Kredit

Kegiatan 3 45 2 3 1 15 | 0
f_ % f % f % T %

keahlian 1 | 03 | 174 7 124 | 345 | 217 | 605
3 15 2 K 1 05 _ 0

fungsifjabatan - f % f % f % f %
3 0.9 - - 68 188 | 288 80.2

Sumber: Data primer yang diolah.

Dalam kaitannya dengan pembuatan karya pengabdian
kepada masyarakat terlihat pada Tabel VI.14. bahwa 88%
responden menyatakan tidak pernah membuat karya tulis
pengabdian pada masyarakat yang terdiri dari 30.000 kata

Tabel VI.1l4. KEGIATAN DOSEN MEMBUAT KARYA TULIS UNTUK
PENGABDIAN KEPADA MASYARAKAT DALAM 3 TAHUN

TERAKHIR

Jumlah Besar dan Jumiah Angka Kredit
halaman 5 25 3 15 2 10 1 5 0 0

t % f % f % f % f %
30.000 kata - 1 0.3 6 1.7 36 10 316 88
atau lebih

5 15 3 10 2 6 1 3 0 0
Antara 10000- - . - 12 34 81 226 266 74.1
30000 kata ‘

5 10 3 6 v 2 4 1 2 0 0
<10.000 kata 1 0.3 1 03 |- 1 0.3 77 21.4 279 777

Sumber: Data primer yang diolah.
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atau lebih dalam 3 tahun terakhir, 10% responden men-
yvatakan membuat satu karya tulis, dan 0,3% responden
membuat tiga karya tulis pengabdian kepada masyarakat da-
lam 3 tahun terakhir. Dalam pembuatan karya tulis pengab-
dian kepada masyarakat-yang terdiri antara 10.000 kata-
30.000 kata dalam 3 tahun terakhir, 74,1% responden men-
yatakan tidak pernah melakukan; 22,6% responden membuat
satu karya tulis pengabdian kepada masyarakat, dan 3,4%
responden membuat dua karya tulis pengabdian kepada
masyarakat. Dalam pembuatan karya tulis pengabdian kepada
masyarakat vang terdiri kurang dari 10.000 kata, 77,7%
responden menyatakan tidak pernah melakukan, 21,4% res-
ponden menyatakan membuat satu karya tulis pengabdian
kepada masyarakat, dan 0,3% responden membuat dua, tiga
dan lima karya tulis pengabdiaﬁ kepada masyarakat dalam 3

tahun terakhir.

2, Analisis

Bagian ini menyajikan analisis pengaruh jamrkerja,
kapasitas kerja, kemampuan pengetahuan, kemampuan. ke-
terampilan, dan kemaméuan sikap terhadap dharma pendidi-

kan/pengajaran; pengaruh jam kerja, kapasitas kerja, ke~
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mampuan pengetahuan, kemampuan keterampilan, Xkemampuan

sikap dan dharma pendidikan/pengajaran terhadap dharma
penelitian; pengaruh jam kerja, kapasitas kerja, kemam-—
puan pengetahuan, kemampuan keterampilan, kemampuan si-
kap, dharma pendidikan/pengajaran, dan dharma penelitian
terhadap dharma pengabdian kepada masyarakat. Variabel-
variabel bebas tersebut secara . bersama—-sama berpengaruh
terhadap variabel tergantung dharma pendidikan/pengajar-
an, dharma penelitian dan dharma pengabdian kepada masya-

rakat, seperti dirumuskan pada hipotesis berikut.

Hipotesis 7
Ada pengaruh jam kerja, kapasitas kerja, kemampuan
pengetahuan, kemampuan keterampilan, dan kemampuan
sikap terhadap dharma pen@idikan/pengajaran; jam
kerja, kapasitas kerja, kemampuan pengetahuan, ke-
mampuan keterampilan, kemampuan sikap, dan dharma
pendidikan/pengajaran terhadap dharma penelitian;
jam kerja, kapasitas kerja, kemampuan pengetahuan,
kemampuan keterampilan, kemampuan sikap, dharma pen-:
didikan/pengajaran dan dharma penelitian terhadap

dharma pengabdian kepada masyarakat para dosen.
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a. Uji normalitas dan linearitas

Setelah mengalami proses pengguguran karena adanya
outliers, hasil uji normalitas selanjutnya melalui Normal
Probability Plot dan uji linearitas melalui Standardized
Scatterplot menunjukkan bahwa terdapat distribusi normal
dan linear pada.variabel—variabel bebas jam kerja, ka-
pasitas kerja, kemampuan pengetahuan( kemampuan keteram-
pilan, kemaﬁpuan sikap, dan variabel tergantung dharma
pendidikan/pengajaran; variabel-variabel bebas jam kerja,
kapasitas kefja, kemampuan pengetahuan, kemampuan kete-
rampilan, kemampuan sikap, dharma pendidikan/pengajaran
dan variabel -tergantung dharma penelitiean; variabel-
variabel bebéé- jam kerja, kapasitas kerja, kemampuan
pengetahuan, kemampuan keterampilan, kemampuan sikap,
dharma pendidikan/pengajaran., dharma penelitian dan vari-
abel tergantung dharma pengabdian kepada masyarakat. Di-
katakan begitu karena nilai ZRESID observasi tidak me-
nyimpang secara ekstrim dari nilai ZRESID harapan, éefta
hubungan nilai prediksi dengan nilai residu memperlihat-.
- kan suatu bentuk yang tidak menyebar, berada di antara -3

sampai +3 (lihat lampiran, halaman 265, 266 dan 267).
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b. Korelasi tingkat nol (iero Order Correlation)

Dari tabel matrik korelasi (Tabel IV.7.) terlihat
bahwa variabel jam kerja, kapasitas kerja, kemampuan
pengetahuan, kemampuan keterampilan dan kemampuan sikap
pada hipotesis 7 seperti diduga mempunyal hubungan secara
signifikan terhadap dharma pendidikan/pengajaran (secara
berturut-turut r = 0,1364; p = <0,01; r = 0,1648; p =
<0,01; r = 0,2209; p =l<0-001; r = 0,2?29; p = <0,001 dan
r = 0,1416; p = <0,01).

Pada dharma penelitian banya variabel Jjam kerja
yang tidak mempunyai hubungan secara signifikan, sedang-
kan variabel-variabel kapasitas kerja, kemampuan pengeta-
huan, kemampuan keterampilan, kemampuan sikap dan dharma
pendidikan/pengajaran mempunyai hubungan secara signifi-
kan (secara berturut-turut r=0,2538; p=<0,001; r=0,3074;
p=<0,001 ; r=0,3585; p=<0.001; r=0,135%; p=<0,01 dan r=
0,3775; p=<0,001). Terhadap dharma pengabdian kepada
masyarakat, variabel-variabel jam kerja, kapasitas kerja,
kemampuan pengetahuan, kemampuan keterampilan, kemampuan
sikap, dharma pendidikan/pengajaran- serta dharma peneli-i
tian mempunyai hubungan secara signifikan terhadap dharma
pengabdian kepada masyarakat (berturut-turut r=0,2166; p=

<0,001; r=0,2204; p=<0,001; r=0,3038; p=<0,001; r=0,3167;
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p=<0,001; r=0,1781; p=<0,001; r=0,3382; p=<0,001; x=

0, 3880; p=<0,001}.

c. Model korelasi dan koefisien jalur

Dari hasil analisis regresi ganda terlihat pada Ta-
bel VI.15. bahwa hipotesis 7 (Ha) yang diajukan dapat
diterima, karena secara bersama-sama variabel-variabel
jam kerja, kapasitas kerja, kemampuan pengetahuan, kemam-
puan keterampilan, dan kemampuan sikap berpengaruh signi-
fikan terhadap dharma pendidikan/pengajaran (R?=0,097; pP=
0,0000); Jjam kerja,-kapasiFas kerja, kemampuan pengeta-
huan, kemampuan keterampilan, kemampuan sikap, dan dharma
pendidikan/pengajaran secara bersama-sama berpengaruh
signifikan terhadap dharma penelitian (R%=0,1221; p=
0,0000;); . jam kerja, kapasitas kerja, kemampuan pengeta-
huan, kemampuan keterampilan, dharma pendidikan/penga—
jaran dan dharma penelitian secara bersama—-sama berpe-
ngaruh signifikan terhadap dharma pengabdian kepada.ma-
syarakat (R®=0,1978; p=0,0000).

Secara sendiri-sendiri, variabel-variabel jam ker-
ja, kapasitas kerja, kemampuan keterampilan dan kemampuan

sikap berpengaruh secara signifikan terhadap dharma pen-

didikan/pengajaran (secara berturut-turut Beta=0,181; p=
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0,0045; Beta=0,149; p=0,0131; Beta=0, 301; p=0,0008;
Beta=-0,154; p=0,0113), sedangkan variabel kemampuan pe-
ngetahuan tidak berlpengaruh secara signifikan terhadap
dharma pendigiikan/pengajaran (Beta=0,046; p = 0,588).

Tabel VI.15. MODEL REGRESI USAHA KERJA DAN KEMAMPUAN
KERJA TERHADAP KINERJA

Sign F
Variabel tergatung | Variabel bebas B SE B Beta F (p)
Dharma pendidi- | Jam kerja 0.156 0.054 0.181 8.22 0.0045
kan/
Kapasitas kefja 0.312 0.125 0.149 6.26 0.0131
R’=D,087
F=6,7125 Kemampuan 0.106 0.196 0.046 0.29 0.588
p = 0,0000 pengetahuan
Kemampuan kete- | 0.506 0.150 0.301 11.38 0.0008
rampiian
Kemampuan si- -0.330 0.130 -0.154 6.50 0.0113
kap
Dharma penelitian | Jam kerja -0.647 0.588 -0.082 1.212 0.2721
R*=0,1221 Kapasitas kerja 2.067 0.901 0.197 5.258 0.0228
F = 5,2863 Kemampuan 0.246 0.479 0.495 0.263 0.6087
p =0,0000 pengetahuan
Kemampuan ke- | 0.463 0.389 0.121 1.412 0.2360
terampilan )
Kermampuan si- 0.095 0.045 0.103 4.424 0.0366
kap :
Pendidikan/ 0.403 0.138 0.187 8.584 0.0037
pengajaran
Dharma peng- Jam kerfja 0.282 0.092 0.220 §.359 0.0025
abdian kpd
masyarakat Kapasitas kerja -0.071 0.142 -0.042 0.249 0.6180
R*=0,1978 Kemampuan 0.115 0.075 0.142 2.366 0.1254
F=79976 pengetahuan
p=0.0000 Kemampuan kete- | -0.005 0.061 -.008 0.007 0.9358
rampilan .
Kemampuan si- 0.109 0.05 0.147 4765 0.0301
kap
Pendidikan/ peng- | 0.258 0.010 0.148 6.489 0.0115
ajaran
Penelitian 0.016 0.010 0.100 2.466 0.1177
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Terhadap variabel tergantung dharma penelitian,
dari beberapa variabel bebas pada Tabel VI.15. ternyata
hanya variabel-variabel kapasitas kerja, kemampuan sikap,
dharma pendi@ikan/pengajaran-yang mempunyai pengaruh se-—
cara signifikan (secara berturut-turut Beta=0,197; p=
0,0228; Beta= 0,103; p= 0,0366; Beta=0,187 p= 0,0037),
sedangkan variabel-variabel jam kerja, kemampuan pengeta-
huan dan kemampuan keterampilan tidak berpengaruh secara
signifikan (secara berturut-turut Beta=-0,082; p= 0,2721;
Beta=0,495; p= 0,6087; Beta=0,121 p= 0,2360).

Terhadab variabel tergantung dharma pengabdian ke-
pada masyarakat, ternyata dari beberapa variabel bebas
pada tabel VI.16. hanya variabel-variabel jam kerja, ke-
mampuan sikap dan dharma pendidikan/pengajaran yang mem-
punyai pengaruh secara signifikan terhadap dharma pengab-
dian kepada masyarakat (berturut-turut Beta=0,220; p=
0,0025; Beta=0,147; p= 0,0301; dan Beta=0,148 p= 070115)

{(lihat Skema VI.1l}.
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Jam kerja Beta = 0,220 p = 0,0025
\ Beta = 0,181 p = 0,0045
. > [Pharma pendidikan(
Kapasitas - | ‘RBeta = 0,046 p = 0,588 / - “
r-.
kerja ' - = 1 =
Beta = 0,301 _p=:0JXﬂB- c;Ei =Y
ule ©
_ 1u i
Beta =-o,qaz‘ p-0.2‘12L\‘ g.m o
Kemampuan ‘Beta = 0,197 p = 0,0228 v
pengetahm f — jﬁ Dharma penelitian g |
Beta = 0,495 r = 0,6087, ~ -
Beta= 0,121 p=0,2380 [ = 8|p ©
; » L0 = >
Beta = 0,103 p = 0,0366 S|A g
[Kemampuan ) tjo &
keterampilan, Beta = — 0,042 p = 40,6180 .S :‘
' Beta = 0,142 p=0,1264 Nv Y
Beta = — 0,008 p = 0,9358 Dharma pengabdiani ¢
- — {kepada masyarakat
= -+ Beta = 0,147 p = 0,0175. =
sikap Beta = - 0,154 p = 0,0113
Skema VI.1. PENGARUH JAM KERJA, KAPASITAS KERJA, KEMAMPUAN

PENGETAKUAN, KEMAMPUAN KETERAMPILAN, DAN KEMAM-
PUAN SIKAP TERHADAP DHARMA PENDIDIKAN/PENGAJAR-
AN;JAM KERJA, KAPASITAS KERJA, KEMAMPUAN PENGE-
TAHUAN, KEMAMPUAN KETERAMPILAN, KEMAMPUAN SIKAP
DAN DHARMA PENDIDIKAN/PENGAJARAN TERHADAP . DHAR-
MA PENELITIAN; JAM KERJA, KAPASITAS KERJA, KE-
MAMPUAN PENGETAHUAN, KEMAMPUAN KETERAMPILAN, KE-
MAMPUAN SIKAP, DHARMA PENDIDIKAN/PENGAJARAN DAN
DHARMA PENELITIAN TERHADAP DHARMA PENGABDIAN
KEPADA MASYARAKAT.

3. Pembahasan

Perubahan kemampuan pengetahuan, keterampilan dan
sikap yang positif akan berakibat terhadap kinerja (Fitz,

1987:188-197). Dari hasil empirik terlihat bahwa dari
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variabel-variabel jam kerja, kapasitas kerja, kemampuan

pengetahuan, kemampuan keterampilan dan kemampuan sikap,
hanya kemampuan pengetehuan yang tidak mempunyai pengaruh
secara signifikan terhadap dharma pendidikan/pengajaran;
Kemampuan peﬁgetahuan vang terdiri dari pengetahuan ten-
tang metode mengajar, pengetahuan tentang materi dan
pengetahuan organisasi tempat kerja tidak berpengaruh se-
cara signifikan terhadap dharma pehdidikan/pengajaran
yang meliputi kegiatan pendidikan/pengajaran, kegiatan
bimbingan, kegiatan kepanitiaan wujian akhir, kegiatan
pembinaan dan kegiatan pembuatan karya tulis. Dengan ke-
mampuan pengetahuan vyang tinggi, vyaitu 77,7% responden
menyatakan paham terhadap metode mengajar yang efektif,
86,3% responden menyatakaﬁ paham terhadap materi pela-
jaran yang diajarkan, dan dalam kaitannya dengan pengeta-
huan organisasi, 79,4% responden menyatakan memahami kon-
disi kerja yang baik, 80,5% responden mengetahui kaitan
antara tugas mereka dengan pekerjaan-pekerjaan lain dalam

organisasi.

Kemampuan pengetahuan tampaknya tidak secara lang--

sung berpengaruh terhadap dharma pendidikan/pengajaran,

melainkan mempengaruhi kemampuan keterampilan dan kemam-
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puan sikap yang pada akhirnya, kedua-duanya berpengaruh
secara signifikan terhadap dharma pendidikan/pengajaran.

Pada dharma penelitian dari variabel-variabel Jjam
kerja, kapasitas kerja, kemampuan pengetahuan, kemampuan
keterampilan; kemampuan sikap, dan dharma pendidikan/
pengajaran ternyata hanya variabel-variabel jam kerja,
kapasitas kerja, kemampuan sikap, dan dharma pendidi-
kan/pengajaran yang mempunyai pengaruh secara signifikan
terhadap dharma penelitian, sedangkan variabel-variabel
jam kerja, kemampuan keterampilan dan kemampuan sikap ti-
dak berpengaruh secara signifikan.

Walaupun jumlah waktu seorang dosen untuk kegiatan
bekerja/mengajar/meneliti/pengabdian kepada masyarakat,
dalam satu minggu merupakan prosentase tertinggi diban-
dingkan dengan kegiatan lainnya (rata-rata 48 Jjam 37
menit atau 28,9%), namun lama waktu ini tidak digunakan
untuk kegiatan penelitian saja, namun lebih banyak digu-
nakan untuk kegiatan pendidikan/pengajaran. Kemampuan
pengetahuan responden yang meliputi pengetahuan tentang
metode mengajar, penelitian, pengabdian kepada masyarakatt
serta pengetahuan tentang materi mengajar, penelitian dan
peng-abdian pada masyarakat serta pengetahuan tentang or-

ganisasi di tempat kerja, pada hakekatnya terpusat pada
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pengetahuan yang berkaitan dengan bidang pendidikan/pe—_
ngajaran yang sudah merupakan kegiatan rutin mereka.(hél

" .ini dapat dilihat pada tabel V.5. dén V.6.) demikian pula
dengan kemampuan keterampilan para dosen yang meliputi
keterampilan‘yang berkaitan dengan pendidikan/pengaja;an,
penelitian dan pengabdian kepada masyarakat lebih ter-
pusat kepada keterampilan dalam bidang pendidikan/penga-
jaran yang merupakan tugas mereka sehéri—hari (1ihat ta-
bel V.8., V.9., dan V.10.).

Dari uraian di atas, merupakan hal yang wajar kalau
jam kerija, kemampuan pengetahuan dan kemampuan keteram-
pilan tidak berpengaruh secara langsung terhadap dharma
penelitian. Walaupun secara langsung tidak berpengaruh
tetapi secara tidak langsung jam kerja ikut berpengaruh
terhadap dharma penelitian, hal ini karena jam kerja ber-
pengaruh secara signifikan terhadap dharma pendidik-
an/pengajaran, dan dharma pendidikan/pengajaran berpenga-—
ruh secara signifikan terhadap dharma penelitian. Demi-
kianrpula kemampuan pengetahuan berpengaruh secara signi-
fikan terhadap kemampuan keterampilan, yang kemudian ber-
pengaruh secara signifikan terhadap kemampuan sikap, dan
pada akhirnya berpengaruh secara signifikan terhadap

dharma penelitian.

DISERTASI PENGEMBANGAN SUMBERDAYA MANUSIA BAMBANG SWASTO S




IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA
195

Dharma penelitian dipengaruhi secara signifikan
oleh kapasitas kerja yaitu besar kecilnya tenaga dan
pikiran yang dicurahkan. Kemampuan sikap yaitu kemawmpuan
yang mempunyai pengaruh tertentu terhadap tanggapan se-
seorang kepéda orang lain, obyek atau situasi yang ber-—
hubungan dengannya, Yyang meliputi tanggapan emosional,
pernyataan tentang percaya atau anggapan terhadap suatu
tindakan. Sikap yang baik terhadap 6rang lain dan mau
mencurahkan tenaga dan pikiran pada kegiatan penelitian
berpengarun secara signifikan terhadap variabel dharma
penelitian.

Dharma pendidikan/pengajaran berpengaruh  secara
signifikan terhadap dharma penelitian karena kegiata'n
pendidikan/pengajaran, kegiatan bimbingan, kegiatan ke-
panitiaan ujian akhir, kegiatan pembinaan datangnya.dari

pimpinan pembuat kebijaksanaan. Kalau pimpinan menunjuk

mereka, karena sikap yang baik, mau mencurahkan texiaga
dan pikirannya pada pekerjaan, maka mereka akan mem-—
peroleh lebih banyak tugas dharma pendidikan/pengaj-aran,
dan selanjutnya akan berpengaruh terhadap dharma peneli—"'
tiannya.

Dalam kaitannya dengan dharma pengabdian kepada ma-

syarakat, dari variabel-variabel 3jam kerja, kapasitas
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kerja, kémampuan pengetahuan, kemampuan keterampilan dan

kemampuan sikap, dharma pendidikan/pengajaran yang ber-
pgngaruh secara signifikan terhadap dharma pengabdian
kepada masyarakat. Sedangkan variabel-variabel kapasitas
kerja, kemambuan pengetahuan, kemampuan keterampilan dan
dharma penelitian tidak berpengaruh secara signifikan.
Seperti halnya terhadap dharma penelitian, sikap yang
baik akan menarik perhatian pimpinah untuk memberikan
tanggung jawab yang melebihi orang lain dalam pengabdian
xepada masyarakat yang memnbutuhkan lama kerja dan
frekuensi kerja yang tinggi. Sedangkan dharma penelitian
tidak berpengaruh karena kedua kegiatan ini memang bersi-

fat insidental.
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BAB VII
IMBALAN
1. Deskripsi
a. Imbalazn Ekstrinsik
Imbalan ekstrinsik adalah ;uatu imbalan yang di-
berikan oleh pihak lain kepada para individu, vyang ter-
diri dari imbalan berupa uang, imbalan interpersonal, dan

promosi. Tabel VII.l. menunjukkan bahwa 92, 5% responden

Tabel VII.1. IMBALAN BERUPA UANG YANG DITERIMA DOSEN

Nilat

5 4 3 2 1 Tidak
Sumber menjawab

penghasilan f % f % f % .| f % f % f %

Penghasitan dari 253 1655 97 271 19 | 63 4 1.1 4 1.1 - -
kegiatan pendidik-
anh/pengajaran

Penghasilan dari 94 | 262| 135 | 376 74 {206 | 29 | 81 23 | 6.8 4 1.1
kegiatan peneli-
tian

Penghasilan dari 44 | 123)] 94 | 262| 138 | 384 42 | 117} 39 [109]| 2 0.6
kegiatan pengab-
dian kepada
masyarakat

Penghasilan lain 136 | 378) 99 | 276 71 {198 28 | 78 | 21 | 58 3 0.8
di luar kegiatan
tridharma pergu-
ruan tinggi

Teratur tidaknya 104 | 20 | 84 {234 1201334} 23 | 64 | 24 | 67 4 1.1
tunjangan yang
diterima

Kesesuaian tun- 87 | 2421124 | 345} 61 |[253| 16 | 45| 32 | 89 8 | 26

jangan yang
diterima

Sumber: Data primer yang diolah
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menyatakan telah memperoleh penghasilan yang besar dari
kegiatan pendidikan/pengajaran. Dari kegiatan peneiitian
62,8% responden menyatakan merasa pernah menperoleh
penghasilan‘yang besar dalam tiga tahun terakhir, 14,9%
responden merasa memperoleh penghasilan kecil. Dalam tiga
tahun terakhir 38,5% responden menyatakan pernah mem-
peroleh penghasilan dari kegiatan pehgabdian pada masya-—
rakat yang besar, dan 22,6% responden hanya merasa mem-—
peroleh penghasilan yang kecil dari kegiatan ini. Dari
kegiatan lain-lain di luar tridharma perguruan tinggi
65,5% responden merasa memperoleh penghasilan besar, se-
dangkan 13,5% responden menyatakan memeperoleh penghasi-
lan kecil.

Berkenaan keteraturan tunjangan-tunjangan yang di-
befikan, £2,4% responden menyatakan menerima tunjangan
secara teratur, sedang 13,1% responden menyatakaﬁ tidak
menerima tunjangan secara teratur. Mengenal sesuai ti-
daknya tunjangan yang diterima, 58,7% responden menya-
takan bahwa tunjangan yang diterima sudah sesuai dengan
harapan, dan 13,4% responden menyatakan belum sesuai.

Dalam hal imbalan interpersonal (Tabel VII.Z.),

38,2% responden menyatakan keberhasilan melaksanakan tu-—
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gas mempunyai dampak yang besar terhadap status mereka,
dan 24,2% responden menyatakan keberhasilan pelaksanaan
tugas kurang berdampak terhadap status mercka.

Tabel VII.2. PANDANGAN DOSEN TENTANG DAMPAK KEBERHASILAN
TERHADAP PENINGKATAN STATUS

Nilai

f % f % f % f % f % f %

Ada tidaknya 5 | 92 | 104 29 126 | 357 | 42 1 11.7 | 45 | 125 7 1.9
dampak ke-
berhasilan

Sumber: Data primer yang diolah

Dalam hal promosi, (Tabel VII.3.} 76,1% responden
menyatakan kenaikan pangkat yang ada didasarkan kepada
hasil kinerja secara adil, sedangkan 11,1% responden me-
nyatakan kenaikan pangkat tidak didasarkan kepada hasil
kinerja secara adil.

Tabel VII.3. DASAR PROMOSI MENURUT RESPONDEN

Dasar Nitai

Promosi 5 4 3 2 1 0

f % f % f % f % f, % f %

Hasilkineja | 136 | 37.8 | 137 | 382 | 48 |128| 21 | 58 | 19 | &3 | - -

yang asil

Kemampuan 659 | 164 ] 91 | 253 | 66 24 61 17 58 | 16.2 4 1.1
dan kecakap-
an seseorang

Sumber: Data primer yang diolah

Mengenai jabatan struktural yang ada, 41,7% respon-

den menyatakan bahwa jabatan struktural yang ada didasar-—
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kan pada kemampuan dan kecakapan seseorang, sedangkan
33,2% responden menyatakan bahwa jabatan strutural yang

ada didasarkan pada faktor suka dan tidak suka.

2. Analisis'

Pada bagian ini dibahas pengaruh jam kerja, kapasi-
tas kerija, kemampuan pengetahuan, kemampuan keterampilan,
kemaméuan sikap, dharma pendidikan/pengajaran, dharma
penelitian, dan dharma pengabdian kepada masyarakat ter-
hadap imbalan ekstrinsik vyang diterima dosen. Konsep
usaha, kemampuan dan kinerja yang terdiri dari variabel-
variabel jam kerja, kapasitas kerja, kemampuan pengeta-
huan, kemampuan keterampilan, kemampuan sikap, dharma
pgndidikan/pengajaran, dharma penelitian dan dharma peng-
abdian kepada masyarakat diduga secara bersama-sama ber-
pengaruh terhadap imbalan ekstrinsik yang diterima dosen,

seperti pada hipotesis di bawah.

Hipotesis 8
Ada pengaruh jam kerja, kapasitas kerja, kemampuan.
pengetahuan, kemampuan keterampilan, kemampuan si-

kap, dharma pendidikan/pengajaran, dharma penelitian
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dan dharma pengabdian kepada masyarakat terhadap im-

balan ektrinsik yang diterima dosen.

2. Uji normalitas dan linearitas |

Setelah’ mengalami proses pengguguran karena adanya
outliers, dilanjutkan dengan uji normalitas melalui Nor-
malProbability Plot dan uji linearitas melalui Standard-
ized Scatterplot, hasilnya menunjukkan bahwa variabel-
variabel bebas jam kerja, kapasitas kerja, kemampuan pe-
ngetahuan, kemampuan keterampilan, kemampuan sikap, dhar-
ma pendidikan/pengajaran, dharma penelitian, dharma peng-
abdian kepada masyarakat dan variabel tergantung imbalan
ekstrinsik yéng diterima dosen, memiliki distribusi nor-
" mal dan linear, karena nilai ZRESID observasi tidak me-
nyimpang secara ekstrim dari nilai ZRESID harapan, serta
hubungan nilai prediksi dengan nilai residu memperlihat-
kan suatu bentuk yang tidak menyebar, berada di antara -3

sampai +3 (lihat lampiran, halaman 268 dan 268).

b. Korelasi tingkat nol (Zero Order Cofrelation)

Pada tabel matrik korelasi (Tabel IV.7.), terlihat.
bahwa gari variabel-variabel bebas yang dihubungkan de-
ngan imbalan ekstrinsik (variabel tergentung), yang mem-—

punyai hubungan ' secara signifikan adalah variabel-

[ MILIK
PERPUSTAKAAN
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variébel jam kerja, kapasitas kerja, kemampuan pengeta-
huan, kemampuan keterampilan, kemampuan sikap, dan dharma
pendidikan/pengajaran r(berturut—t;.urut = 0,137%; p <0,01;
r= 1643; p <0,01; r= 0,1680;'p<0,01; r= 0,1783; p<0,001;
r= 0,1950; §< 0,001; r= 0,1353; p <0,01}. Variabel dhaﬁa.
penelitian dan dharma pengabdian kepada masyarakat ter-
nyata tidak mempunyai hubungan secara signifikan terhadap

imbalan ekstrinsik yang diterima dosemn.

c.Model regresi dan koefisien jalur

Dari hasil analisis regresi ganda terlihat (Tabel
VII.4.)}, seperti yang telah diduga, hipotesis 8 (H,) da-
pat diterima karena secara bersama-sama variabel-variabel
jam kerja, kapasitas kerja, kemampuan pengetahuan, kemam-
puan keterampilan, kemampuan sikap, dharma pendidikan/pe-—
ngajaran, dharn;a penelitian dan dharma pengabdian kepada
masyarakat mempunyai pengaruh secara signifikan terhadap
imbalan ekstrinsik (p = 0,0111), walaupun hanya memberi-
kan sumbangan 8% (R2= 0,083 ). Secara sendiri—ser;diri
variabel-variabel jam kerja, kapasitas kerja, kemampuan'
keterampilan, kemampuan sikap dan dharma pendidikan/pe-
ngajaran mempunyai pengaruvh secara signifikan terhadap

imbalan ekstrinsik yang diterima dosen (berturut-turut
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Beta= 0,177:; p = 0,0079; Beta =0,147; p = 0,0175; Beta =
-0,149; p= 0,041; Beta=0,250; p= 0,0007; Beta=0,143; p=
0,0417}.

rabel VII.4. MODEL REGRESI USAHA, KEMAMPUAN SERTA KINERJA
TERHADAP IMBALAN '

Variabet Tergan- Variabel Bebas B SEB Beta F Sign F
tung . (p)
Imbalan Ekstrin- | Jam Kerja 0.24 0.09 - 0177 7.186 0.0079
sik
. Kapasitas kefja 0.31 0.13 0.147 5.736 0.0176
R*=0,083
F=25%5 Kemampuan 0.14 0.12 0.118 1.308 0.2383
p=10,0111 pengetahuan
Kemampuan ke- -0.14 010 -0.149 2.024 0.0411
terampitan
Kemamgpuan si- 0.27 0.08 0.150 11.683 0.0007
kap
Pendidikan/pe- .12 0.05 0.143 4.195 0.0417
ngajaran
Penelitian -0.002 002 | -0.007 0.010 0.9198
Pengabdian kpd -0.196 0.10 0.135 3.581 0.05¢7
masyarakat

Sumber: Data primer yang diolah

Variabel-variabel kemampuan pengetahuan, dharma pe-
nelitian dan dharma pengabdian xépada masyarakat ternyata
tidak mempunyai pengaruh secara signifikan terhadap im-

palan ekstrinsik yang diterima dosen {(berturut-turut

DISERTASI PENGEMBANGAN SUMBERDAYA MANUSIA BAMBANG SWASTO S




Beta=0,118;

IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

204

p= 0,2383; Beta= -0,007; p=0,9198 dan Beta=

-0,135; p=0,0597}, (lihat Skema VII.l.)
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Skema VII.1.

DISERTASI

PENGARUH JAM KERJA, KAPASITAS KERJA, KEMAMPURN FE-
NGETAHUAN, KEMAMPUAN KETERAMPILAN, KEMAMPUAN SIKAP,
DHARMA PENDIDIKAN/PENGAJARAN, DHARMA PENELITIAN, DAN
DHARMA PENGABDIAN KEPADA MASYARAKAT TERHADAP IMBALAN
EKSTRINTIK
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3. Pembahasan

Model imbalan individual berusaha mengintegrasikan
kepuasan, motivasi, kinerja, dan imbalan (Gibson, 1984:
527). Model ini memberi kesan kesan bahwa motivasi untuk
melakukan kégiatan tidak cukup menimbulkan kinerja. Ki-
nerja timbul dari sﬁatu perpaduan antara usahé dan ting;
kat kemampuan, keterampilan, dan pengalaman seseorangd.
Kinerja seseorang dievaluasi secara formal ataupun infor;
mal oleh manajemen. Dari hasil evaluasi dapat diberikan
dua macam imbalan yaitu imbalan ekstrinsik dan instrin-
sik. Imbalan ekstinsik menurut Feldman (1988; 162-164),
tidak melekat pada kinerja suatu aktivitas tetapi dilak-
sanakan untuk para individu oleh pihak lain, sedangkan
imbalan ekstrinsik digunakan oleh organisasi dalam usaha
mempengaruvhi perilaku dan kinerja anggota mereka.

Dari hasil analisis regqresi ganda, variabel-varia-
bel jam kerja, kapasitas kerja, kemampuan keteraﬁpilan,
kemampuan sikap, dan dharma pendidikan/pengajaran, mem-
punyai pengaruh secara signifikan terhadap imbalan ek-
strinsik yang diterima dosen. Seperti diduga; variabel
jam kerja yang meliputi lama bekerja dan frekuensi be-
kerja dalam satu minggu, dan variabel kapasitas kerja

yang meliputi besar kecilnya tenaga dan pikiran yang di-
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curahkan secara langsung, berpengaruh terhadap imbalan
ekstrinsik vang diterima seorang dosen, yang meliputi im-
balan berupa uang, imbalan interpersonal, dan promosi.
Imbalan berupa uang seorang dosen diperoleh dari hasil
mengaljar, pénghasilan lain-lain di luvar kegiatan tri-
dharma perguruan tinggi, hasil dari kegiatan.penelitian,
dan hasil dari kegiatan pengabdian kepada masyarakat,
yang kesemuanya itu memerlukan waktu kerja lama, fre-
kuensi kerja, dan besarnya tenaga dan pikiran yang di-
curahkan pada pekerjaan.

' Pengaruh secara langsung antara jam kerja dan ka-
pasitas kerja terhadap imbalan ekstrinsik seorang dosen
tanpa melalui tridharma perguruan tinggi ini dapat diduga
sebelumnya karena imbalan berupa uang yang diterima dosen
disamping bersumber dari pendidikan/pengajaran juga se-~
bagian besar bersumber dari penghasilan lain-lain di luar
dari kegiatan tridharma perguruan tinggi. Secara. tidak
langsung, variabei—variabel jam kérja dan kapasitas kerja
berpengaruh secara signifikan terhadap dharma pendidi-
kan/pengajaran yang akhirnya berpengaruh pula terhadap"-‘
imbalan ekstrinsik yang diterima seorang dosen. Hal ini
merupakan suatu hal yang wajar mengingat bahwa sumber

utama imbalan ekstrinsik berupa uang yang diterima dosen
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berasal dari kegiatan pendidikan/pengajaran, demikian
pula lama waktu yang digunakan para dosen untuk kegiatan
pendidikan/pengajaran cukup lama dengan frekuensi kerja
yvang tinggi, serta tenaga dan pikiran dicurahkan oleh
para dosen sécara maksimal.

Kemampuan keterampilan dan .kemampuan sikap secara
langsung berpengaruh secara signifikan terhadap imbalan
ekstrinsik yang diterima seorang dosén. Dengan berbekal
pada keterampilan dan sikap yang baik maka akan menimbul-
kan meningkatnya imbalan berupa uang yang diterima dosen
dari penghasilan lain-lain di luar kegiatan tridharma
perquruan tinggi. Secara tidak langsung, variabel-varia-
bel kemampuan keterampilan dan kemampuan sikap dosen akan
menarik perhatian pimpinan untuk memberikan kepercayaan
dan tanggung jawab yang lebih besar untuk mengasuh mata
kuliah, sehingga mereka dapat melakéanakan kegiatag dhar-
ma pendidikan/pengajaran yang tinggi dan akhirnya berpe-
ngaruvh terhadap imbalan ekstrinsik mereka.-

Kemampuan pengetahuan secara langsung tidak mempu-
nyai pengaruh secara signifikan terhadap imbalan ekstrin-—
sikx dosen. Kemampuan vang tinggi belum tentu akan mening-
katkan imbalan ekstrinsik yang diterima, karenarkemampuan

pengetahuan tidak mempunyai daya tarik pada pihak atasan
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sebagai penentu kebijaksanaan untuk memberikan tugas pe-

kerjaan yang lebih besar yang akan mengakibatkan imbalan

ekstrinsik yang lebih besar. Namun secara tidak langsung,

kemampuan pengetahuan akan menambah wawasan seseorang se-—

hingga dapat'melengkapi kemampuan keterampilan dan kemam- -
puan sikap yang akan dapat menambah kepercéyaan. pihak

atasan atau pihak lain untuk menmberikan tanggung Jjawab

yang lebih besar dalam pelaksanaan dhérma pendidikan/pe-

ngajaran, yang akhirnya akan meningkatkan imbalan eks-

trinsik yang mereka terima.

Dharma penelitian dan pengabdian kepada masyarakat
tidak berpengaruh secara signifikan terhadap imbalan eks-
trinsik. Selama tiga tahun terakhir, 73,8% responden me-
nyatakan tidak membuat karya ilmiah yang dipublikasikan,
dan sisanya hanya membuat/menulis antara 1-2 hasil
penelitian yéng tidak dipublikasikan; 46,2% responden ti-
dak pernah membuat/menulis dalam tiga tahun terakhir, se-
dangkan bagi mereka yang menulis, paling banyak mempuat/
menulis satu hasil penelitian/karya ilmiah dalam tiga ta-
hun terakhir. Demikian pula kegiatan pengabdian kepada
masyarakat; selama tiga tahun terakhir 63,79% responden
menyatakan tidak pernah memberikan latihan/penyuluhan

terprogram, 54,6% responden tidak pernah memberikan la-
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tihan/penyuluhan secara insidentil. Dalam kegiatan pembe-
rian pelayanan kepada masyarakat berdasarkan keahlian,
60,5%-responden menyatakan tidak bernah melakukan, ber-
dasarkan fungsi jabatan 80,2% responden menyatakan tidak
pernah membérikan pelayanan pada masyarakat.

Meliﬁat keadaan kegiatan dharmarpenelitian dan pe-
ngabdian pada masyarakat seperti itu adalah wajar jika
masing-masing variabel dharma penelitian dan pengabdian
kepada masyarakat tidak berpengaruh secara signifikan

terhadap imbalan ekstrinsik yeng diterima dosen.
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" BAB VIII
MODEL AKHIR

Berdasarkan uraian pada bab-bab IV, V, VI, VII,
serta Gambar VII.1l., maka model konsep yang diajukan se—
mula ternyata terdapat penyusutan beberapa variabel,
walaupun tidak sampai mengubah model konsep yang ada se-
cara total. Berikut ini disajikan rekonstruksi model yang
diajukan menjadi model akhir sebagai hasil dari peneli-

tian dan pembahasannya.

1. Usaha dan Kemampuan Kerja

Pada model regresi dan koefisien jalur (Tabel
v.14.) terlihat bahwa variabel jam kerja tidak mempunyai
pengaruh secara signifikan terhadap variabel-variabel ke-
mampuan pengetahuan, kemampuan ketrampilan dan kemampuan
sikap. Variabel-variabel yang tidak perpengaruh secara
signifikan terhadap variabel lainnya digugurkan dan va--
riabel-variabel yang berpengaruh secara signifikan dllljl
kembali.

Dari hasil pengujian ternyata dengan digugurkannya
variabel-variabel yang tidak berpengaruh secara siggi—
fikan terhadap variabel lainhya akan berarti mengurangi

jumlah variabel bebas Yyang mempengaruhi variabel ter-
210
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gantung, sehingga mengubah tingkat signifikansi dan koe-
fisien jalur (Beta) dari pengaruh variabel-variabel ter-

sebut (Skema VIII.1.).

B=0.491 » | Kemampuan
p=0,0000 pengetahuan
Jam B=0,581 Kapasitas B=0,653
——— : Kemampuan
kerja kerja sikap
p=0,0000 p=0,0000
B=0,211 Kemampuan B=0,323 /
" | keterampilan
p=0.0000 p=0.0000

Skema VIII.1l. PENGARUH JAM KERJA TERHADAP KAPASITAS KERJA; JAM
KERJA DAN KAPASITAS KERJA TERHADAP KEMAMPUAN PENGE-
TAHUAN; JAM KERJA, KAPASITAS KERJA DAN KEMAMFUAN PE-
NGETAHUAN TERHADAP KEMAMPUAN KETERAMPILERN; JAM KER-
JA, KAPASITAS KERJA, KEMAMPUAN PENGETAHUAN, DAN KE-
MAMPUAN KETERAMPILAN TERHADAP KEMAMPUAN SIKAP DOSEN,
SETELAH MENGALAMI PENGGUGURAN ’

2. Kinerija

Model regresi dan koefisien Jjalur (Tabel VI.15.}
menunjukkan bahwa variabel kemampuan pengetahuan tidak
mempunyai pengaruh secara signifikan terhadap variabel-
variabel dharma pendidikan/pengajaran, dharma penelitian
dan dharma pengabdian kepada masyarakat. Variabel-
variabel jam kerja dan kemampuan ketrampilan tidak ber-
pengaruh secara signifikan terhadap dharma penélitian.

Variabel kapasitas kerja, kemampuan Kketrampilan dan dhar-
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ma penelitian tidak berpengaruh secara signifikan ter-
hadap dharma pengabdian kepada masyarakat.
Variabel-variabel vyang tidak berpengaruh secara
signifikan digugurkan, sehiﬂgga jumlah wvariabel bebas
yYang mempengaruhi variabel tergantung makin befkurang.
Setelah dilakukan penguijian kembali terhadap variabel-
variabel yang berpengaruh secara signifikan terhadap va-
riabel lainnya diperoleh hasil Beta dan tingkat signifi-

kansi yang berbeda dengan semula (Skema VIIX.Z2.)

Jam kerja Beta = 0,150 p = 0,0047
Beta 50,591 “Beta = 0,193 p = 0. 43 Dharma pend:.dikan/
P= 0.'0090 - ) ] . pengajaran .
“.xapasitasaetuo.m p=0,0272% | ]
o p = 0,0009 e
o BetaL) 0,491 : y
A Beta = 0,210
1 _Kemampuan — harma o
=i : P = 0,0009 .. . @
b pengetahuan nelitian o
o | Betd = 0,653 3l
u| » =0,0000 a3 |
8|[Remampuan “Be_t;a = 0,335 .'E':;c P
& |keterampilan| P = 08,0000 ‘: f 3 l
Beta =|0,323 L
P =0,0000 Beta= 0,148 p = 0,0143 g i Dharma pengabdian
Eemampuan Beta = 0,149 p = 0,0338 kepada masyarakat
—»| sikap - ] '
Beta = 0,155 p = 0.0031

'Skema VIII.2. PENGARUH JAM KERJA, KAPASITAS KERJA, KEMAMPUAN PE-
NGETAHUAN, KEMAMPUAN KETERAMPILAN, DAN KEMAMPUAN SI-
KAP TERHADAP DHARMA PENDIDIKAN/PENGAJARAN, DHARMA
PENELITIAN DAN DHARMA PENGABDIAN KEPADA MASYARAKAT
SETELAH MENGALAMI PENGGUGURAN
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3. Imbalan

Pada model regresil dan kecefisien Jjalur (%label
VII.4.) terlihat bahwa variabel-variabel kemampuan penge-—
tahuan, dha;ma penelitian, dan dharma pengabdian kepada
masyarakat tidak mempunyai pengaruh secara signifikan
terhadap imbalan ekstrinsik yang diterima dosen. Varia-
bel-variabel vyang tidak berpengaruh secara signifikan
terhadap variabel lainnya digugurkan. bengan adanya peng-
guguran variabel ini berarti variabel-variabel bebas yang
mempengaruhi variabel tergantung makin berkurang, se-
hingga setelah dilakukan pengujian kembaili terhadap vari-
abel-variabel yang mempunyai pengaruh secara signifikan
ter-hadap variabel lainnya akan didapatkan adanya peruba-—
han tingkat signifikansi dan koefisien Jjalur (Gambar

VIIX.3.).

4. Model Akhir Analisis Regresi dan Analisis Jalur

Dari hasil empirik seperti telah diuraikan di muka
terlihat bahwa model konsep yang diajukan pada studi ini
tidak mengalami perubahan, walaupun beberapa variabel:
yang terdapat pada masing-masing konsep mengalami penyu-
sutan. Dalam kaitan antara‘ karakteristik pengembangan

sumberdaya manusia dengan kohsep usaha dan konsep bentuk
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'Jam-kerjal Beta = 0,153 p = 0,0074

‘4;/:qumm.pendid'

| pengajaran

) gg_

)

t
~— & g
8 - &
- -t "

© N
i ] o, .ﬁ
o "n: =
- [n:]

] 8
'3 o
] {Dharma penelitian| g

0,157 p = 0,0072

v
Dharma pengabdian
.|pada masyarakat

| Beta

Skema VIII.3. PENGARUH JAM KERJA, KAPASITAS KERJA, KEMAMPUAN PE-
NGETAHUAN, KEMAMPUAN SIKAP, DHARMA PENDIDKAN/PENGA-
JARAN, DHARMA PENELITIAN, DAN DHARMA PENGABDIAN KE-
PADA MASYARAKAT TERHADAP TMBALAN EKSTRINSIK SETELAH
MENGALAMI PENGGUGURAN

pengembangan sumberdaya manusia dengan kemampuan, yang
diuji dengan analisis regresi ganda, ternyata dari varia-

bel-variabel karakteristik individu, karakteristik peker-
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jaan, dan karakteristik organisasi yang ada pada konsep
karakteristik pengembangan sumberdaya manusia, hanya va-
riabel karakteristik organisasi yang berpengaruh secara
signifikan terhadap variabel jam kerja yang ada pada kon-
sep usaha. Variabel karakteristik individu dan karakte- .
ristik pekerjaan yang tidak mempunyai pengaruh secara
signifikan terhadap jam kerja dosen digugurkan.

Berkaitan dengan variabel kapasitas kerja yang ada
pada konsep usaha, ternyata variabel-variabel karakteris-
tik individu dan karakteristik organisasi mempunyai pe-
ngaruh secara signifikan. Variabel karakteristik peker-
jaan yang tidak berpengaruh secara signifikan terhadap
kapasitas kerja digugurkan. Dari wvariabel-variabel pen-
didikan dan latihan serta pengalaman kerja, hanya varia-
bel pengalaman kerja yang mempunyai pengaruh secara sig-
nifikan terhadap variabel kamampuan pengetahuan, kamam-
puan ketrampiian dan kemampuan sikap yang ada pada konsep
kemampuan.

Variabel pendidikan & latihan yang tidak berpenga-
ruh secara signifikan terhadap variabel lainnya, digugur-
kan. Variabel-variabel yang ada pada konsep-konsep usaha,

kemampuan, kinerja, dan imbalan yang diuji dengan anali-
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sis jalur yang tidak mempunyai pengaruh secara signifikan

terhadap variabel lainnya digugurkan (Skema VIII.4.).

B = 0,215

Xy

Skema VIII.A.

P = 0,0006
N

28 Wasta = 0150

Beta = 0,153 p = 0,0074

Beta = 0,108 p = 0,0272

P = 0,008 Al

:01

0,318 p = 0,0000

‘Beta

PENGARUH VARIABEL-VARIABEL PADA KONSEP-KONSEP KARAK-~

TERISTIK PENGEMBANGAN, BENTUK FPENGEMBANGAN, USAHA,
KEMAMPUAN, DAN KINERJA, TERHADAFP IMBALAN

FKeterangan:
X1= karakteristik individu X10= kemampuan sikap
X3= karakteristik organisasi Xil= dharma pendidikan/penga-
X5= pengalaman kerja jaran
X6= jam kerja X12= dharma penelitian
X7= kapasitas kerja X13= dharma pengabdian kepada
X8= kemampuan pengetahuan masyarakat
X9= kemampuan keterampilan Yé = imbalan ekstrinsik
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BAaB IX

EKESIMPULAN DAN SARAN

1. Kesimpulan
Dari berbagai analisis tersebut di atas, dapat
ditarik kesimpulan sebagai berikut:

a. Studi ini ternyata mendukung teori yang dikembang-
kan oleh Porter & Milés (1974:547), bahwa dari hasil
analisis regresi ganda ternyata hipotesis 1 yang di-
ajukan (Ha), seperti diduga dapat diterima karena se-—
cara bersama-sama variabei-variabel karakteristik
individu, karakteristik pekerjaan dan karakteristik
organisasi berpengaruh secara signifikan terﬁadap jam
kerja dosen, demikian pula hipotesis 2 (Ha) dapat di-
terima karena secara bersama-sama variabel-variabel
karakteristik individu, karakteristik pekerjaan dan
kérakteriétik organisasi mempunyai pengaruh secara
signifikan terhadap kapasitas kerja dosen.

b. Hipotesis 3 dan 4 (Ha), seperti halnya hasil.pene-
litian terdahulu dari Fortunato (1981) dapat di-
terima, karena secara bersama-sama variabel-variabel
pendidikan dan latihan serta pengalaman kerja ber-
pengaruh secara signifikan terhadap kemampuan penge-
tahuan dan kemampuan keterampilan dosen. Namun di-
luar dugaan ternyata hipotesis 5 (Ka) ditolak,
karena secara bersama-sama variabel variabel pendi-

dikan dan latihan serta pengalaman kerja tidak mem-
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punyai pengaruh secara signifikan terhadap kemampuan
sikap dosen.

c. Hipotesis 6 (Ha) yang diajukan seperti d.duga dapat
diterima, karena  variabel jam kerja  berpengaruh
secara signifikan terhadap kapasitas kerja:; jam
kerja dan kapasitas kerja- secara bersama-sama ber-
pengaruhisecara signifikan terhadap kemampuan penge-
tahuan; jam kerja, kapasitas kerja dan kemampuan
pengetahuan secara- bersama-sama berpengaruh secara
signifikan terhadap kemampuan keterampilan; jam
kerja, kapasitas kerija, kemampuan pengetahuan dan
kemampuan keterampilan secara bersama-sama ber-
pengaruh secara signifikan terhadap kemampuan sikap
dosen.

d. Pada studi ini hipotesis 7 yang diajukan (Ha), dapat
di terima, karena secara bérsama—sama variabel-
variabel jam kerja, kapasitas kerja, kemampuan penge-
tahuan, kemampuan keterampilan dan kemampuan sikap
berpengaruh secara signifikan terhadap dharma pendi-
dikan/pengajaran; jam kerja, kapasitas kerja, kemam-
puan pengetahuan, kemampuan keterampilan, kemampuan
sikap dan dharma pendidikan/pengajaran secara ber-
sama-sama berpengaruh secara signifikan terhadap
dharma penelitian; jam kerja, kapasitas kerja, kemam-
puan pengetahuan, -kemampuan keterampilan, kemampuan
sikap, dharma pendidikan/pengajaran dan dharma pene-

litian secara bersama-sama berpengaruh secara signi-
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fikan terhadap dharma pengabdian kepada masyarakat
para dosen.

e. Studi ini juga mendukung teori harapan dari Nadler
dan Lawler III (1977:27) tentang pengaruh usaha
terhadap kinerja dan imbalan serta teori model
imbalan yang dikembangkan oleh Gibson (1984:527).
Pada studi ini hipotesis 8 (Ha) dapét diterima, karena
secara bersamasama variabel-variabel jam kerja,
kapasitas kerja, kemampuan pengetahuan, kemampuan
keterampilan, kemampuan sikap, dharma pendidikan/
pengajaran, dharma penelitian dan dharma pengabdian
kepada masyarakat berpengaruh secara signifikan

terhadap imbalan ekstrinsik yvang diterima dosen.

2. Saran-saran

a. Teoritik
Memberi masukan tentang pengembangan, - kinerja dan
imbalan, khususnya yang berkaitan dengan dosen
perguruan tinggi swasta di Kopertis Wilayah VII
Jawa Timur vyang terkena sampel atau pergaruan
tinggi swasta di Kopertis Wilayah VII Jawa Timur
yang mempunyai karakteristik yang tidak jauh berbeda.
Studi ini mempunyai asumsi bahwa ada hubungan
antara golongan kepangkatan yang mencerminkan
kualitas sumberdaya manusia dengan gaji serta

dalam kenyataan terdapat gaji maksimum yang tidak
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dapat dilampaui oleh kualitas sumberdaya manusia

yang tertinggi.
b. Terapan
1. Kebijaksanaan bagi pimpinan perguruan tinggi swasta.

Hasil studi ini menunjukkan bahwa karakteristik or-
ganisasi merupakan variabel vang paling dominan dalam
mempengaruhi usaha kerja dosen. Oleh karenanya karak-
teristik organisasi perlu dipelihara agar usaha kerja
dosen bisa ditingkatkan.

Pada studi ini = pengalaman kerija secara dominan
mempengaruhi kemampuan dosen. Pengalaman kerija dosen
akan lebih berarti jika sering di 1isi misalnya
dengan kegiatan seminar, lokakarya, serta latihan
singkat yang berkaitan dengan minat dan peningkatan
sikap mereka untuk menambah kemampuan mereka. Dari
beberapa wvariabel pada konsep kemampuan, wvariabel
kémampuan sikap secara dominan meﬁpengaruhi seluruh
variabel pada konsep kinerja dan imbalan. Dengaﬁ
sikap yang baik terhadap semua pihak menimbulkan.
pihak lain akan menyukai dan akhirnya mempercayainya
untuk diberi tanggung jawab yang lebih besar. Oleh
karenanya pemberian kesempatan dan. pola panutan
untuk Dbersikap baik sangat diperlukan dalam pembi-
naan tenaga dosen.
Dari berbagai variabel pada konsep kingrja, varia-
bel dharma pendidikan/pengajaran merupakan variabel

yang paling dominan dalam menentukan imbalan eks-
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trinsik vyang diterima dosen. Variabel dharma pendi-
dikan/pengajaran dipengaruhi oleh jam kerja, kapasitas
kerja, kemampuan keterampilan dan kemampuan sikap.
Agar supaya lebih efektif, dan dapat lebih dia-
rahkan maka perlu kiranya perencanaan dan pengen-

dalian perkuliahan secara cermat.

2. Kebijaksanaan bagi pimpinan Kopertis
bari studi ini terlihat, bahwa kegiatan dharma pene-
litian dan pengabdian pada masyarakat tidak banyak
dilakukan. Pelaksanaan kegiatan penelitian dan pengab-
dian pada masyarakat di samping tergantung pada usaha
dan kemampuan seorang dosen, juga sangat ditentukan
oleh tersedianya dana dari masing-masing lembaga. Oleh
karenanya pada perguruan tinggi yang mempunyai kemam-
puan dana vyang besar, lebih banyak memberikan kesem-
paFan terhada§ para dosennya untuk melakukan dharma
penelitian dan dharma pengabdian pada masyarakat.
Sebaliknya pada perguruan tinggi swasta yang kemam-
puan dananya terbatas, sangat Jjarang atau bahkan
tidak pernah meﬁberikan kesempatan kepada pafa dosen-
nya untuk melakukan kegiatan penelitian atau kegiatan
pengabdian pada masyarakat. Oleh karenanya agar para
dosen perguruan tinggi swasta yang kemampuan dananya
terbatas juga bisa ikut menikmati kegiatan pene-
litian atau kegiatan pengabdian masyarakat atau bahkan

kedua-duanya maka alangkah baiknya jika dipikirkan
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bagaimana cara merangsang dan mengikut sertakan para
dosen perguruan tinggi swasta yang kurang ber-
kemampuan dana agar dapat mengikuti penataran meto-
dologi penelitian dan dapat memperoleh kesempatan
melaksanaan penelitian. Dengan demikian para dosen
perguruan-perguruan tinggi swasta yang kurang mampupun
akan bisa melakukan penelitian dan pengabdian kepada
masyarakat, sehingga dapat tercipta pelaksanaan ¢tri-

dharma perguruan tinggi yang lebih merata.
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Lampiran 1

PEDONAM WANAKCARA URTUL LANTOR LOPERTIS
WILAYAH Vil

1. Mohon diterangkan jumlah, jenis dan lokasi PTS yang
ada di Kopertis Wilayah VII Jawa Timur

2. Berapa jumlah dosen tetap PTS baik dosen DPK maupun
dosen yayasan yang ada di Kopertis Wilayah VII Jawa
Timur

3. Mohon jumlah dosen PTS berdasarkan masa kerja

4. Mohon jumlah dosen PTS berdasarkan kepangkatan

5. Mohon jumlah dosen PTS berdasarkan pendidikan

6. Mohon perkembangan Jjumlah mahasiswa PTS selama 5
tahun

7. Mohon perkembangan Jjumlah mahasiswa PTS vyang masuk
dan yang lulus.

8. Bagaimana usaha pengembangan dosen yang dilakukan
oleh Kopertis

9. Bagaimana prosedur kenaikan pangkat untuk dosen DPK
"yang ada di PTS.
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Lampiran 2

PEDONAR WAWARCARA UNTUK PTS YARG TERKKNA SAMPEL

1.

2.
3.
4.
5.
6.
T.

10.

Mohon Jjumlah dosen tetap yang ada baik dosen DPK
maupun dosen yayasan

Mohon jumlah dosen berdasarkan masa kerja

Mohon jumlah dosen berdasarkan kepangkatan

Mohon jumlah dosen berdasarkan pendidikan

Berapa jumlah mahasiswa yang ada saat ini

Mohon perkembangan jumlah mahasiswa selama 5 tahun
Mohon perkembangan Jjumlah méﬁasiswa masuk dan vang
lulus selama 5 tahun

Bagaimana prosedur kenaikan pangkat yang ada di sini
baik untuk dosen DPK maupun yayasan

Bagaimana usaha pengembangan dosen yang dilakukan
selama ini.

Bagaimana usaha membangkitkan penelitian dan pengab-

dian pada masyarakat para dosen
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Lampiran 3

IUKSIOHER

Penelitian Disertasi Tentang PENGEMBANGAN SUMBERDAYA
MANUSIA, SERTA PENGARUHNYA TERHADAP KINERJA DAN IMBALAN
(Suatu Kajian terhadap dosen PTS pada Kopertis Wilayah VII)

Hama

Jenis Kelamin : Pria/Wanita %
Tempat dan tgl Lahir

Ijasah vang dimiliki : S1/52/53 %
Dosen Fakultas :

Jenis Dosen : DPK/Yayasan %
Mengasuh Mata Kuliah :

Masa Kerja :-

Pangkat/Golongan :

q * - coret yang dianggap tidak sesuai

Mohon dijawab dengan sejujur-jujurnyva, identitas anda
akan dijamin kerahasiaannya. Beri tanda silang (X) pada
jawaban yang dianggap paling sesuai

Karakteristik Individu
1. Apakah anda percava, bahwa penghargaan yang tepat |
dalam pekerjaan adalah gaji vang memadai dan kondi-

si kerja vang menyenangkan

Benar sekali -——-——-————-—-——- Tidak benar
5 4 3 2 1
2. Benarkah, bahwa dalam menilai suatu pekerjasan, bagi

anda yang paling penting adalah dapat tidaknya -
pekerjaan itu dilaksanakanrdengan selamat dan dapat
tidaknya pekerjaan vyang dilaksanakan itu mengun-—
tungkan karyawan '
Benar sekali - ———-———--——- Tidak benar
5 4 3 2 1
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Apakah anda tidak akan menyenangi suatu pekerjaan
vang dalam pelaksanaannya tidak memungkinkan anda
untuk berbincang-bincang dan berbagi rasa dengan
rekan keria

Benar sekali — -——~-emmme—— Tidak benar
5 4 3 Z 1

Apakah menurut anda, suvatu pekerjaan harus memung-
kinkan diperolehnya penghargaan dan pengakuan nvata

dari prestasi seseorang

Benar sekali - ——— - Tidsk benar
5 4 3 2 1

Apakah ands menginginkan pekerJjaan yang bersifat
menantang, merangsang untuk berpikir dan berbuat,
serta memungkinkan terjadinyva aktivitas vyang ber-
manfaat -

Benar sekali - ---———-—-——— Tidak benar
5 4 3 2 1

Apakéh menurut anda pekerjaan vang penting adalah
pekerjaan yang dapat memberikan gaji, sehingga
mencukupi kebutuhan keluarga anda

Benar sekali --—7————"——— Tidak benar
5 4 3 2 1

Apakah menurut anda, pProgram-program asuransi
kesehatan, uang saku pansiun, dana perawatan kese-
hatan dan lain-lain yang menjamin kehidupan hari
depan anda adalah penting

Benar sekali  -—--———=—mr———- Tidak benar
5 4 3 2 1
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8. Apakah anda menyukai bekerja keras dalam kelompok,
mendiskusikan dan merencanakan suatu pekerjaan

secara kelompok

Benar sekaly  ————————————— Tidak benar
5 4 3 Z 1
9. Apakah anda menyenangi pekerjaan yang memungkinkan

anda memperoleh kemajuan yang cepat atas dasar
prestasi anda
Benar sekali — —-——————=r—————- Tidak benar
5 4 3 2 1 '

10. Apakah anda siap bekerja keras untik menyvelesaikan
pekerjaan anda, vyang memungkinkan anda dapat meli-
hat sampai sejauh mana hasil kerja yang telah anda
peroleh

Benar sekali - -—-————-——————— Tidak benar
5 4 3 2 1

11. Apakah anda menyukai pekerjaan, di mana anda -bisa
menyampaikan ilmu pengetahuan anda kepada pihak
lain

Sangat menyukai --———-——=—————-— Tidak menyukai
5 , 4 3 2 1

13. Apakah anda cenderung terhadap aktivitas yang dapat
melibatkan orang lain |
Benar sekali ~ -———=——————>——— Tidak benar
5 4 3 2 1

Karakteristik Pekerjaan
24. Apakah anda merasa bahwa pekerjaan anda membutuh-
kan kecakapan dan bakat tertentu
Benar sekali  --————————————— Tidak benar
5 4 3 2 1
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Apakah pekerjaan anda menuntut berbagai aktivitas
vang berbeda
Benar sekali ~ -————wee—ee—— Tidak benar
5 4 3 2 1

Apakah pekerjaan anda menuntut lebih diperguna-
kannya daya nalar dari pada tenaga
Benar sekali  -——--——-—————- Tidak benar
5 4 3 pA 1

Apakah anda memahami tugas pekerjaan yang anda
lakukan setiap hari dengan pasti -
Paham sekali @~ -——--—rrmee—— Tidak paham
5 4 3 2 1

Apakah anda mengetahui dengan pasti apa vang menja-
di wewenang anda dalam pekerjaan
Benar sekali — ———memmemeeoao Tidak benar
5 4 3 2 1

Apakah anda mengatahul dengan pasti kepada siapa
anda harus mempertanggung Jjawabkan pekerjaan anda
Sangat mengatahui --—————————- Tidak mengatahui-
5 4 3 2 1

Apakah anda percaya bahwa keberhasilan tugas peker-
Jaan anda berkaitan dengan pekerjaan orang lain
Benar sekali  -~—-e—————ee———o Tidak benar
5 4 3 P 1

Apakah anda menyadarai bahwa kegiatan yang anda
lakukan berakibat dan berpengaruh terhadap rekan
kerja anda.
Benar sekali  ---—--——--———— Tidak benar
5 4 3 2 1
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33. Avrakah anda mempunyai kebebasan untuk mengatur
waktu kerja anda
Beegar sekali — ---weem———eo Tidak ada
5 4 3 Z 1

34 . Apakah anda mempunvai kebebasan wuntuk menentukan
materi perkuliahan anda
Besar sekzli @ -——-—-m—— Tidak ada
5 4 3 2 1

35. Apakah anda mempunyai kebebasan dalam menentukan
prosedur penyelesaian tugas
Besar s<kali  --—-—————-—-r—o Tidak ada
5 4 3 2 1

36. Apakah anda mempunyvai kebebasan melakukan seluruh
kegiatan dalam ruangan kerja
Besar sekali — -——-———————=———-—- Tidak ada
5 4 3 2 1

Karakteristik Organisasi
37. Apakah anda setuju bahwa kebijaksanaan pimpinan

dalam pemberian imbalan sudah baik

Setuju sekali ——— - Tidak setuju
5 4 3 2 1

38. Apakah anda merasa bahwa kebijaksanaan pimpinan
dalam hubungan interpersonal ’

Setuju sekali  ————————————- Tidak setuju

39. Apakah anda merasa bahwa kebijaksanaan pimpinan
dalam promosi karyawan sudah baik A
Benar sekali  -----———-————- Tidak benar
5 4 3 Z 1
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40. Apakah anda merasa bahwa kebijaksanaan pimpinan
dalam jam kerja karyawan terlalu menekan
Benar sekal: - ----——-——-—"7—-— Tidak kenar
1 i 2 3 4 5

41. Apakah anda merasa bahwa pimpinan selalu memberikan
kesempatan untuk mengemukakan pendapat 7
Benar sekali  --—————————————— Tidak benar
5 4 3 2 1

42 . Apakah anda merasa bahwa pimpinan selalu mendorong
anda untuk mengembangkan kemampuan anda
Selalu mendorong  ——————————————— Tidak pernah
5 4 3 2 1

43. Menurut anda apakah pimpinan memberi kesempatan
kepada anda untuk berinisiatif dan berkreativitas
Benar sekali  -———————————— Tidak benar
5 4 3 Vi 1

44. Apakah anda merasa dalam organisasi anda bekerja,
anda mempunyai pola panutan karena prestasi kerja-
nya _

Benar sekali — --—————————————= Tidak benar
5 4 3 2 1

45 . Apakah anda merassa bahwa organisasi dimana anda
bekerja mementingkan suatu harapan tertentu,
misalnya kamampuan atau persyaratan tertentu dari

karyawannya
Benar sekali ——————— Tidak benar

5 4 3 2 1
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Apakah anda merasa bahwa pada saat-saat tertentu,
misalnya pada upacara seremonial dan ritual, ada
pemberian penghargaan kepada karyawan yang berpres-
tasi

Benar sekali — ————-——m———————— Tidak benar

5 4 3 z 1

Apakah anda merasa bahwa ada Jjaringan komunikasi
antara organisasi kerja anda dengan mantan pimpinan
terdahulu, sebagai misal pada saat-saat tertentu
diundang untuk memberikan ceramah dll.

Benar sekali — ---———=————- ——-- Tidak benar
5 4 3 2 1

Pendidikan & Latihan

48.

49.

Latihan apakah yang pernah anda ikuti, kalau ada

mohon disebutkan dan berapa kali anda mengikuti

latihan.

1. Akta V, tahun .......

2. Penataran dengan Jangka waktu lebih dari 961 jam
(lebih dari 6 bulan) , ....- . ..kali

3. Penataran dengan jangka waktu ﬁulai 641 Jjam s/d
961 jam (4 sampai dengan 6 bulan), ..... kali

4. Penataran dengan jangka waktu mulai 481 jam s/d
641 jam (3 sampai dengan 4 bulan), -.... kali

5. Penataran dengan Jjangka waktu mulail 1861 jam s/d
481 jam (1 sampai dengan 3 bulan), .---- kali

6. Penataran dengan jangka waktu mulai 80 jam s/d

161 jam (2 minggu - 1 bulan), ..... kali

Pengalaman kerja

Sebelum sebagai dosen apakah anda pernah bekerja”

a. pernah

b. tidak pernah
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Jam
53.
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Kalau pernah bekerja, berapa macam pekerjaankah
vang pernah anda tekuni, sebutkan nama masing-
masing pekerjaan yang pernah anda tekuni dan masa

kerja masing-masing

a. . - - - e o « -« « < < . tahun
b. - . . . . - e . . tahun
. - . - . - . e e - - - <« <. . tahun
d. - . . . e e e e e . « - - < . tahun

Selain sebagai dosen tetap di sini apakah anda
sekarang mempunyai pekerjaan sampingan

a. punya

b. tidak

Kalau punya pekerjaan sampingan, ada berapa peker-

jaan sampingan, mohon disebutkan dan masa kerjanya

a. . . . . . . . S . . . - « . . . tahun
b. . . . . . . . - . . . . . - . . tahun
c. . . . . . . . - e . . - « . . . tahun
d. . . . . . . . ... . . - - . . tahun
kerja

Mohon diuraikan rata-rata waktu yang anda ~unakan
selama satu minggu atau 24 jam X 7 = 168 jam
1. Kegiatan untuk hobby olah raga/kesenian, berke-

bun/bergaul dengan teman e e e e e e e . dam

2. Kegiatan keluarga e e e e e e e . Jam

3..Kegiatan agama e e e e e e e . Jam
4. Bekerja/mengajar/meneliti/pengabdian pada ma-

syarakat e e e e e e - o dam

5. Istirahat/tidur e e e e e e+ . . dam

6. Lain-lain, sebutkan e e e e - e . . Jam

168 Jam
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56.

57.

58.

59.
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Menurut anda lamakah waktu yang anda gunakan untuk
sekali bekerja belajar/mengajar dalam satu minggu
Lama sekali — -—-—=-——————=—"—— Sebentar sekali
5 4 3 2 1

Menurut anda lamakah waktu yang anda gunakan untuk

sekali melakukan kegiatan penelitian dalam satu

minggu
Lama sekali — -—————————————— Sebentar sekali
5 4 3 2 1

Menurut anda lamakah waktu yang anda gunakan untuk
sekali melakukan kegiatan pengabdian pada masyara-

kat dalam satu minggu
Lama sekali — -————————r————= Sebentar sekali
5 4 3 2 1

Bagaimana frekuensi anda bekerja untuk belajar/
mengajar dalam satu minggu
Tinggi sekali = ———m—m——m—mm— e Rendah sekali
5 4 3 2 1

Bagaimana frekuensi anda melakukan kegiatan peneli-

tian dalam satu minggu
Tinggi sekali  -—-———————7—7777— Rendah sekali

5 4 3. 2 1

Bagaimana frekuensi anda melakukan kegiatan pengab-

dian pada masyarakat dalam satu minggu
Tinggi sekali — ———————————"—7=~ Rendah sekali
5 4 3 2 i
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Kapasitas kerja
60. Menurut anda apakah anda telah mencurahkan tenaga
dan pikiran secara maksimal untuk pekerjaan béla—
jar/ mengajar
Benar sekali — -—--————————————— Tidak benar
5 4 3 2 1

61. Menurut anda apakah anda telah mencurahkan tenaga

dan pikiran secara maksimal untuk kegiatan pene-
litian '
Benar sekali - Tidak benar
5 4 3 2 1

62 . Menurut anda apakah anda telah mencurahkan tenaga
dan pikiran secara maksimal untuk kegiatan pengab-
dian pada masyarakat

Benar sekali — -———-———————————— Tidak benar
9 4 3 2 1

Kemampuan pengetahuan
63. Apakah anda merasa paham terhadap metode mengajar
vang efektif
Paham sekali — -—-——=——r—————7"~ Tidak paham
5 4 3 2 1

64. Apakah anda merasa paham terhadap metode penelitian
vang sering dilakukan
Paham sekali — --——————7—————— Tidak paham
5 4 3 2 1

65. Menurut anda bagaimanakah pengetahuan anda terhadap
kegiatan pengabdian pada masyarakaat
Baik sekali — -—————————— 7777 Tidak baik
5 4 3 2 1
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66. Apakah anda merasa bahwa materi pelajaran yang anda
ajarkan sudah sesuai dengan kemampuan anda
Sesuai sekali — -————————— 7777 Tidak sesuai
5 4 3 2 1

67. Apakah anda merasa bahwa materi penelitian yang
pernah anda lakukan sudah sesual dengan bidang
pengetahuan anda

Sesuai sekali — ———————T—TTTTTT Tidak sesuvai

5 4 3 2 1

68. Apakah anda merasa bahwa materi pengabdian pada
.masyarakat yang pernah anda lakukan sudah sesuai
dengan kmampuan anda

Sesuai sekali « —-—————- —— Tidak sesuail
5 4 3 2 1

69. Apakah-anda memahami, kondisi kerja yang bagaimana
vang baik untuk memotivasi kearja karyvawan
Paham sekali  ——————-—"7"7777 Tidak paham
5 4 3 2 1

70. Apakah anda tidak menyukai suatu kondisi/situasi
yvang tidak menentu dan tidak mudah diprediksi
kemungkinan kepastiannya

Sangat menyukai  —--—-TTTTTTTTTTT Tidak menyukal
1 2 3 4 5

71. Apakah anda mengetahui kaitan antara tugas andsa
dengan pekerjaan-pekerjaan lain di dalam organisasi

Sangat mengetahui -———————""7777 Tidak mengetahui
5 4 3 2 1
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72. Apakah anda mengetahui fungsi-fungsi pekerjaan yang
ada dalam organisasi kerja anda
Sangat mengetahui - -———————— Tidak mengetahui
5 4 3 2 1

Kemampuan ketrampilan
73. Apakah anda merasa bahwa anda telah mampu menyam-—
paikan ilmu anda kepada mahasiswa dengan baik
Benar sekali — -————————=- ———— Tidak benar

5 4 3 b/ 1

74. Aakah anda merasa bahwa anda telah mampu menyam-—
paikan ilmu anda dalam karva-karva tulis dengan
baik

Benar sekali  -—-———7————- Tidak benar
5 4 3 2 1

75. Aakah anda merasa bahwa anda telah mampu menyam-—
paikan ilmu  anda karva—-karya anda dalam forum-
forum ilmiah

Benar sekali ~ -—--—————-——————- Tidak benar
5 4 3 2 1

76. Apakah anda tidak merasa kesulitan dalam menjelas-
kan sesuatu permasalahan kepada para mahasiswa
Sangat sulit ~ -———————————=—=— Tidak sulit
1 P 3 4 5

77. Apakah anda tidak merasa kesulitan dalam menjelas-
kan sesuatu karya anda dalam forum-forum ilmiah
Sangat sulit  ———-————e——————— Tidak sulit
1 2 3 4 5
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78. Apakah anda tidak merasa kesulitan dalam meyvakinkan
pendapat anda kepada pihak lain
Sangat sulit ~ -——————-=TTTTTTT Tidak sulit
1 2 3 4 5

79 . Menurut anda apakah anda telah menguasai materi
ilmu vang anda sampaikan kepada mahasiswa
Benar sekali —— Tidak benar
5 4 3 2 1

80. Menurut anda apakah anda telah merasa trampil dalam
membuat usulan penelitian
Benar sekali — -——————————————~ Tidak benar

5 4 3 Z 1

81. Apakah  anda merasa bahwa anda mampu dalam melaksa-
nakan penelitian mandiri
Benar sekali — -————————"—7—"7~ Tidak benar
5 4 3 Z 1

82. Apakah anda merasa bahwa anda mampu membuat karya
ilmiah
Benar sekali — —-———-————"7"777" Tidak benar
5 4 3 2 1

83. Apakah anda merasa bahwa anda mampu dalam memberi-
kan latihan/ penyuluhan pada masyarakat
Benar sekali — -————-———=————"77~ Tidak benar
5 4 3 2 1

84. Apakah anda merasa bahwa anda mampu dalam memberi-

kan pelayanan pada masyarakat sesuai dengan ilmu

bidang anda

Benar sekali — ————-———-""T—"77~ Tidak benar
5 4 3 Z 1
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Kemampuan sikap
85. Apakah anda merasa, bahwa emosi anda mudah dipe-
ngaruhi oleh hasutan/bujukan dan dorongan teman
Benar sekali — --———————=-————- Tidak benar
1 2 3 4 5

86. Dalam melakukan pengambilan keputusan apakah anda
lebih menggunakan perasaan dari pada nalar anda
Benar sekali  ———————————- Tidak benar
1 2 3 4 - 5

87. Apakah anda merasa bingung/tertekan bila anda
membuat kesalahan-kesalahan kecil
Benar sekali  --—————-v—-——-— Tidak benar
1 A 3 4 5

88. Apakah anda merasa emosi jika anda melihat tindakan
vang menurut anda tidak adil dan sewenang-wenang
Benar sekali — ----—————==———- Tidak benar
1 2 3 4 5

89. Apakah anda merasa bahwa diri anda cenderung menyu-
kai hal-hal yvang bersifat praktis dan logis
Benar sekali — —--————see——-———— Tidak benar
5 4 3 P 1

90. Apakah anda merasa bahwa diri anda menyukai hal-hal
yang bersifat teratur dan selalu membuat rencana
sebelum bertindak

Benar sekali — -——————=-r————- Tidak benar
5 4 3 2 1
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g91. Apakah pikiran anda lebih berorentasi pada hal-hal

yang faktual dan logis dari pada ke hal-hal vyang
intuitif dan atau vang berkenaan dengan perasaan
Ranar sekali  —-———=————77"77777 Tidak benar

5 4 3 P 1

g4 . Apakah anda seladu menaruh curiga pada orang-orang
yvang tidak anda sukai
RBenar sekali — -————————"""7777 Tidak benar
' 1 2 3 4 5

g95. Apakah anda selalu mempercayal apa Vang dilakukan

oleh kolega anda
Benar sekali — ——————""""7T77 Tidak benar
5 4 3 2 1

g8. Apakah anda menganggap bahwa dengan disiplin keria
vang tinggi tugas pekerjaan akan dapat diselesaikan
dengan baik
Benar sekali . ————————"— "7~ Tidak benar

5 4 3 2 1

97. Apakah anda beranggapan bahwa tugas pengisian kue-
sioner ini hanya akan membuang-buang waktu saja
Benar sekali — -—-———————"""7777 Tidak benar
5 4 3 2 1

99 . Apakah anda beranggapan bahwa dengan bekerja keras
anda akan memperoleh imbalan vang lebih besar
Benar sekali ~ ———————7T"77"7777 Tidak benar

5 4 3 z 1
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Dharma pendidikan/pengajaran

100. Berapa matakuliah anda mengajar di fakultas/seko-
lah tinggi anda dalam tiga tahun terakhir ini per
semester
tahun 1990 semester ganjil .....-...
tahun 1991 semester genap -.-.---.-» ganjil ......
tahun 1992 semester genap ....... ., Banjil ......

tahun 1993 semester génap ........

101. Berapa matakuliah anda mengajar d4di fakultas/seko-
lah tinggi diluvar fakultas/sekolah tinggi anda
tahun 1990 semester ganjil ........

tahun 1991 semester genap --...-- , ganjil .......
tahun 1992 semester genap -...-- , gandil ...~...
tahun 1993 semester genap ..-.-.-.-

102. Adakah anda menyelenggarakan kegiatan pendidikan
di laboratorium/praktek lapangan pada fakultas/se-
kolah tinggi anda dalam tiga tahun terakhir, per
semester
a. va, mohon sebutkan tahun dan semester . . .

b. tidsak

103. Adakah anda menyelenggarakan kegiatan pendidikan
di laboratorlum/praktek lapangan di luar fakultas/

sekolah tinggi anda dalam tiga tahun terakhir, per

semester
a. va, mohon sebutkan tahun dan semester . . ...
b. tidak

104. Adakah anda membimbing seminar mahasiswa dalam
tiga tahun terakhir, per semester
a. ya, mohon sebutkan tahun dan semester . . . . -

b. tidak
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105. Adakah anda membimbing kuliah kerja nyata/KP dalam
tiga tahun terakhir. per semester
a. va, mohon sebutkan tahun dan semester . . . . .
b. tidak

106. Adakah anda membimbing pembuatan laporan/ Skripsi
/ Thesis dalam tiga tahun terakhir, per semester
a. va, mohon sebutkan tahun dan semester . . . . .
b. tidak

107 . Apakah anda membimbing mahasiswa dalam rangka
studi 82 dalam tiga tahun terakhir ini per sSemes-—
ter
a. ya, mohon sebutkan tahun dan semester . . . . .

b. tidak

108 . Adakah anda bertugas dalam panitia ujian akhir
sebagai ketua dalam tiga tahun terakhir ini per
semester
a. ya, mohon sebutkan tahun dan semester . . . - .

b. tidak

109. Adakah anda bertugas dalam panitia ujian akhir
sebagai anggota dalam tiga tahun terakhir ini per
semester
a. va, mohon sebutkan tahun dan semester . . . . .

b. tidak

110. Adakah anda membina tenaga pengajar yang lebih
muda dalam tiga tahun terakhir ini per semester
a. yva, mohon sebutkan tahun dan semester . . . . -
b. tidak
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111. Adakah anda membuat/menulis diktat perkuliahan/
modul dalam tiga tahun terakhir
a. ya, berapa diktat perkulishan ....._......_......
mohon sebutkan masing-masing ........-...---
L. tidak

112. Adakah anda membuat/menulis buku perguruan tinggil
dalam tiga tahun terakhir
a. ya, berapa buku pelajaran  .......-.---..---
mohon sebutkan masing-masing .....--... .
b. tidak

Dharma penelitian
113. Adakah anda membuat/menulis hasil penelitian/karyae
ilmiah yané dipublikasikan dalam tiga tahun terak-
hir i
a. va, berapa hasil penelitian/karya ilmiah ......
mohon sebutkan masing-masing ....-......---
b. tidak

114. Adakah anda membuat/menulis hasil penelitian/karya
ilmiah yvang tidak dipublikasikan tetapi didokumen-—
tasikan' pada perpustakaan perguruan tinggi dalam

tiga tahun terakhir

a. va, berapa banyak.............---
mohon sebutkan masing-masing ......-.-.-..--
b. tidak

115. Adakah anda dalam tiga tahun terakhir ini pernah
menyvajikan karya tulis dalam pertemuan ilmiah atas
permintaan penyelenggara
a. va, berapa kali ._...... ...

mohon sebutkan judulnys ...........--.---

b. tidak

DISERTASI . PENGEMBANGAN SUMBERDAYA MANUSIA BAMBANG SWASTO S




IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

251

116. Adakah anda dalam tiga tahun terakhir ini pernah
menyajikan karya tulis dalam pertemuan ilmiah atas
inisiatif sendiri
a. ya, berapa kali ... .........-..

mohon sebutkan judulnya ... .. ... ...
bh. tidak

117. Adakah anda dalam tiga tahun terakhir ini menulis
buku ilmiah, tulisan asli
a. va, berapa banyak dan mohon disebutkan judulnya
b. tidak

118. Apakah anda dalam tiga tahun terakhir ini menya-
dur/menterjemahkan buku ilmiah
a. va, berapa banyak dan mohon sebutkan judulnva
b. tidak

Pengabdiaﬂ pada masyarakat

119. Apakah anda dalam tiga tahun terakhir ini pernah
memberikan latihan/penyuluhan secara terprogram
a. pernah, mohon sebutkan

b. tidak pernah

120. Apakah anda dalam tiga tahun terakhir ini pernah
memberikan latihan/penyuluhan secara insidentil
a. pernah, mohon sebutkan
b. tidak pernah

121. Apakah anda dalam tiga tahun terakhir ini pernah
memberikan pelayanan kepada masyarakat berdasarkan
keahlian '

a. pernah, mohon sebutkan

b. tidak pernah
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122. Apakah anda dalam tiga tahun terakhir ini pernah
memberikan pelavanan kepada'masyarakat berdasarkan
fungsi/jahatan anda
a. pernah, mohon sebutkan ......_ .. .. ... ... e e e

b. tidak pernah

123. Apakah anda dalam tiga tahun terakhir ini pernah
membuat/menulis karya pengabdian masyarakat lebih
dari 30 halaman
a. pernah, mohon sebutkan judulnya ........ e e
b. tidak pernah

i24. Apakah anda dalam tiga tahun terakhir ini pernah
membuat/menulis karya pengabdian masyarakat antara
10 - 30 halaman
a. pernah, mohon sebutkan judulnya ...............
b. tidak pernah

125. Apakah anda dalam tiga tahun terakhir ini pernah

membuat/menulis karya pengabdian masyarakat antara =

1 - 10 halaman
a. pernah, mohon sebutkan judulnya .............
b. tidak pernah

Imbalan ekstrinsik
126. Dalam tiga tahun terakhir ini apakah anda merasa
memperoleh penghasilan yang besar dari kegiatan
pendidikan/pengajaran
Sangat besar ———————————>-——-— Sangat kecil
5 4 3 2 1

127. Dalam tiga tahun ini apakah anda merasa memperoleh

penghasilan yang besar dari hasil penelitian

Sangat besar  ——————————————-— Sangat kecil
5 4 3 2 1
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128. Dalam tiga tahun ini apakah anda merasa memperocleh
penghasilan vang besar dari hasil pengabdian pada
masyarakat

Sangat besar  ~—TTTTTTTTTTTTTO Sangat kecil
5 4 3 Z i

129. Dalam tiga tahun ini apakah anda merasa memperoleh
penghasilan lain-lain diluar tridharma perguruan
tinggi, yang besar

Sangat besar ~ —T-TTTTTTTTTTTTT Sangat kecil
5 4 3 2 1

130. Apakah anda memperoleh tunjangan—tunjangan setiap
tahun secara teratur
Sangat teratur —-—TTTTTTTTTTTT Tidak teratur
5 4 3 2 ‘ 1

131. Menurut anda apakah tunjangan—tunjangan vang anda
terima sudah sesuail dengan apa vang anda harapkan
Sangat sesuai  —TTTTTTTTTTTTTT Tidak sesuai

5 4 3 2 1

- 132. Menurut anda apakah keberhasilan anda dalam melak-
sanakan tugas membawa dampak terhadap status anda
Benar sekali  —=————TTTTTTTTT Tidak benar

5 4 3 i 1

134. Menurut'anda apakah kenaiﬁan pangkat vang ada
benar—-benar didasarkan kepada hasil kinerja anda
secara adil

Benar sekali  -—-—-—"TTTTTTTT Tidak benar
5 4 3 2 1
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135. Menurut anda apakah Jjabatan struktural vyang ada
didasarkan pada kemampuan dan kecakapan seseorang,

bukan karena faktor suka dan tidak suka

Benar =ekali ---—————"—""7"7"7"7"77 Tidak benar

2 4 3 Z 1
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Lampiran 4
UJ] MORMALITAS DAN LINEARITAS: EARALTERISTIK INDIVIDU,
EARAITERISTIL PEKERJAAR DAH EARALTERISTIK ORGARISASI
TERHADAP JAN EERJA

Normat Probability (P-P) Plot
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Lampiran 5
UJ1 MORMALITAS DAN LINEARITAS: EARAKTERISTIK IMDIVIDU,
EARARTERISTIK PREERJAAN DAN EARAKTERISTIE ORGANISASI
TERBADAP EAPASITAS IKRJA

Hormal Probability (P-P) Plot
Standardized Residual
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UJ1 NORMALITAS DAR LISEARITAS: PENDIDIXAK DAN LATIEAN
SERTA PRNGALAMAN [ERJA TERHADAP KENAMPUAX PENGRTARUAN
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Hormal Probability (P-P) Plot
Standardized Residual
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Lampiran <7
UJ1 BORMALITAS DAR LINEARITAS: PENDIDIKAN DAN LATIHAR
ERTA PERCALAMAK TRRJA TRREADAP KEXANPUAN KETRAMPILAN

Normal Probability (P-P) Plot
Standardized Residual
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Laspiran 8
031 NORMALITAS DAK LINEARITAS: PEMDIDIEAN DAK LATIHAK
SERTA PENCALAMAN KERJA TERRADAP [EMANPOAN SIKAP

Normal Probability (P-P) Plot
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Lampiran 9
MATRIX EORELASI

Correlations:

"XKI XKP
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H of cases: 319A
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Lawpiran 10

031 BORMALITAS DA LIWEARITAS: JAN KERJA TERHADAP 26%
[APASITAS IERJA

Normal Probability (P-P) Plot
standardized Residual
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Lampiran 11

0JI HORMALITAS DAR LINEARITAS: JAM KERJA DAK 262
EAPASTTAS [ERJA TERHADAP URMAMPUAN PRNGETARUAN

Normal Probability (P-P) Plot
Standardized Residual
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OJI NORMALITAS DAN LINRARITAS: JAM [ERIA, TAPASITAS LERIA
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Normal Probability (P-P} Plot
standardized Residual
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lampiraz 13 ,

0JT NORMALITAS DAN LINRARITAS: JAM KERJA, CAPASITAS IERIA,
[EMAMPUAN PENGETAEUAK DAS [EMAMPOAN [ETRAMPILAN TEREADAP
TENAMPOAN SITAP

Normal Probability (P-P} Plot
Standardized Residual
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OJ1 HORMALITAS DAN LINEARTTAS: JAX [ERIA, KAPASITAS [ERIA,
IENANPOAN PENGETARUAK, KEMAMPOAN KETRANPILAN DAN KRMANPUAR
SITAP TERHADAP DAARMA PEEDIDIEAN/PRHGAJARAN

Normal Praobability (P-P) Plot
Standardized Residual
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UJI HORHALITAS DAN LINEARTTAS: JAM LERJA, LAPASITAS KERJA,
[EMAMPUAN PENGETAHUAE, KEMANPUAN KRTRAMPILAN, KEMAMPOAE SIKAP
DAN DHARMA PENDIDIXAH/PEHGAJARAN TRRHADAP DHARMA PEEXLITIAR
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Normal Probability (P-P) Plot
Standardized Residual
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Lampiran 16
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DAARMA PENGABDIAR EEPADA MASYARALAT
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0J1 HORMALITAS DAN LINEARITAS: JAN [ERJA, EAPASITAS ZERIA, 268
[ENAHPUAN PXHGETAHUAR, TEMAMPUAN [RTRAMPILAK, IEMAMPUAR
SIEAP, DHARMA PENDIDIKAM/PENGAJARAN, DEARMA PENELITIAN DAY
DEARMA PEHGABDIAR PADA MASYARAKAT TERHADAP IMBALAR EESTRIASIK

Exp N (* = 1 Cases, . : = Normal Curve)
18 Out
.36 3.00
92 2.67 .

2.10 2.33 *:

£.29 2.00 ==

7-86 1-67 **tt***_

15 12.89 1.33 Itttil’*ttﬁﬂﬁ:it

1{‘ 18.95 1_00 (2112122214 .

NN NS OO 2

30 24.96 LOT TR AR A A AR AR RARARRRRR kAR
50 29.44 .33 AR RA AN RREERRRRRN TN ARG Rk AR ki hddh AR rddd -
29 31.11 LO0 mesemwdanda ek r kAR RARRRR RN

25 29,44 - 33 wewkwwksasnmrkihiArAAAARd L

14 24,956 <. 67 wwwwawskdkkddkk
19 18.95 -1_00 wewwwsanhadwwdnnnn,

8 12.89 -1.33 sxewwnnx
7 7.86 -1.67 wew=www,
6 4.29 -2.00 wrvowe

2 2.10 -2.33 =

L 92 -2.67 ==~

i .36 -3.00 %

0 .18 Out

Hormal Probability (P-P) Plot
Standardized Residual

1.0 4----wv--- P R B 4ramr - tx
L2 13 H
: R*~
: **‘
B **.
5 4 *. +
T L1
0 .
b -
s ol :
e .5 + LR +
r : wk
v *
e . LL L}
d L4.d
25+ .
e 4 LT FEEE TR + Expected
.25 .5 .75 1.0
DISERTASI PENGEMBANGAN SUMBERDAYA MANUSIA BAMBANG SWASTO S



IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

Standardized Scatterplot
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