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A. Latar Belakang Masalah Penelitian

Dalam mencapai tujuan, setiap, organisasi dipehganrilaku
organisasiorganization behavioryang merupakan pencerminan dari perilaku
(behavio) dan sikap (&itude) orang-orang yang terdapat dalam organisasi
yang bersangkutan. Oleh sebab itu dosen adalalgaebalah satu kunci
keberhasilan untuk mencapai tujuan dari suatu eagan dalam hal ini mutu
pendidikan terutama di STIA LAN Bandung. DengaraKkain, secara teoretik,
keberhasilan pencapaian tujuan organisasi akaraibienyg pada keadaan dan
kemampuan pegawainya dalam mengoptimalkan unitkemja yang terdapat
pada organsasi yang bersangkutan.

Dalam konteks sistem pendidikan nasional, Pemérintalah
mengamanatkan dalam Undang-Undang Republik Indandst 20 Tahun
2003, tentang Sistem Pendidikan Nasional pada Badigebutkan bahwa,

“Pendidikan nasional berfungsi mengembangkan kermamp
dan membentuk watak serta peradaban bangsa yam@repat dalam
rangka mencerdaskan kehidupan bangsa, bertujuanuk unt
berkembangnya potensi peserta didik agar menjadiugia yang
beriman dan bertagwa kepada Tuhan Yang Maha Esskhtek mulia,

sehat, berilmu, cakap, kreatif, mandiri, dan menjeatga negara yang
demokratis serta bertanggung-jawab.”



Upaya mendapatkan manusia yang berkualitas, p&adidnerupakan
sarana yang paling ampuh, baik pendidikan sekolatpom pendidikan luar
sekolah, sejalan dengan yang dikatakan oleh Fa®§7(2) bahwa:

“Keberhasilan pembangunan itu sangat ditentukam d¢ddtor
manusia, dan manusia yang menentukan keberhagilaharuslah

manusia yang mempunyai kemampuan membangun. Kenaampu
membangun ini hanya dapat dibina melalui pendidikan

Untuk memenuhi sumber-daya manusia yang berkudiitasusnya
aparatur pemerintah daerah dan pusast (PegawairiNggemerintah pusat
melalui Sekolah Tinggi llmu Administrasi Lembaga mAidistrasi Negara
Bandung (STIA LAN Bandung) menyelenggarakan pekdid tinggi
kedinasan yang menyiapkan lulusannya untuk memilkompetensi
profesional dalam bidang ilmu administrasi publikgb pegawai nhegeri.
Dengan peran tersebut di atas, STIA LAN BandunggeeibanVisi yaitu:
Sebagai pusat unggulan dan institusi yang bertanégrnasional dalam
penyelenggaraan pendidikan, penelitian, serta dalpemgabdian dan
pengembangan ilmu dan praktek administrasi di Ied@n SedangkaMisi
yang diemban vyaitu: Menyelenggarakan pendidikan inks@n guna
meningkatkan kualitas pegawai negeri pusat danatiaggegawai lembaga
swadana, pegawai BUMN dan BUMD, serta personel T™ih POLRI
sehingga memiliki kompetensi yang diharapkan dat@ngemban tugas dinas
pemerintahan, menyelenggarakan penelitan dan pdmgegan, dan
melakukan pengabdian pada masyarakat yang bedsiali&én bermanfaat.

Dengan demikian, keluaran/lulusan Sekolah Tinggnull Administrasi



Lembaga Administrasi Negara Bandung di manapundaetatap mampu
menunjukan jati dirinya sebagai aparatur yang habdgi masyarakat dan
bangsa Indonesia.

Sejalan dengan kebijakan pengembangan pendidikasionad,
khususnya pendidikan dan pelatihan kedinasan pada ryang akan datang
diarahkan pada peningkatan relevansi, yaitu rekdvhasil-hasil pendidikan
dengan kebutuhan pembangunan pada umumnya semtulkeb pelayanan
publik pada khususnya; dan keterkaitan dan kecoc@ikk and matchjantara
kebutuhan dan tantangan keahlian saat ini dan diyesy akan datang.

Pencapaian tujuan tersebut, tidak terlepas damanpelosen sebagai
ujung tombak dalam proses pembelajaran, sehinggeap@nya tujuan
pendidikan sesuai dengan Tri Dharma Perguruan Tidggen mengemban
tiga tugas pokok yaitu melaksanakan pendidikan gsroselajar mengajar
(PBM); melakukan kegiatan penelitian; mengabdikdmunya kepada
masyarakat.

Salah satu isu pokok pendidikan tinggi nasionaklad rendahnya
kualitas atau mutu pendidikan. Hasil penilaian Badereditasi Nasional
Perguruan Tinggi (BAN PT) yang dimuat daldedia CetakPikiran Rakyat,
4/12/08) Adil Basuki Ahza mengungkapkan bahwa, asadkan proses
akreditasi tahun 2008, baru lima perguruan tinggiohesia yang memiliki
akreditasi A. Sisanya berakreditasi B dan C, bahdelmagian besar lainnya
masih belum terakreditasi. Adapun Perguruan Tinggig sudah A itu baru

ITB, Ul, UGM, IPB, dan ITS. Lainya B dan C termésdi dalamnya STIA



LAN Bandung program S1 berdasarkan pada hasilganiBAN-PT nomor :
014/BAN-PT/AK-X11/S1/V1/2008 Tentang Status, Petkag, dan Hasil
Akreditasi Program Sarjana di Perguruan Tinggi. hOkearena itu dapat
diambil suatu kesimpulan bahwa rendahnya kualitasi awutu pendidikan
dalam pencapaian tujuan pendidikan nasional sabg@antung kepada
bagaimana kinerja dosen dalam melaksanakan Trinddderguruan Tinggi,
karena kinerja dosen merupakan penggerak mplamé mover bagi
keberhasilan tujuan yang hendak dicapai oleh lembRgrguruan Tinggi.
Lebih jauh lagi ditegaskan oleh Hanafiah (1994 {&#)wa:

“Peningkatan mutu dan kinerja dosen harus diladkisam secara
terencana dan berkesinambungan, karena peningkatandan kinerja
dosen adalah bagian terpenting dari rencana peragegab ketenagaan
dan disusun secara efektif dan efisien berdasadabatuhan dan standar
mutu yang objektif dalam setiap bidang ilmu.”

Peranan yang besar dari manajemen sumber daya iemat@sm
mencapai tujuan atau visi organiasi sudah diakwh obanyak orang.
Mengingat, di dalamnya terdapat berbagai fungsg$un manajemen.
Perencanaan, promosi, pensiun, mutasi, pendidi&ardadihan, pengembangan
dan sebagainya. Apabila fungsi-fungsi manajemendil@ksanakan dengan
baik dan benar, serta mendapat dukungan dari spinala yang terlibat dalam
organisasi, maka tujuan dapat tercapai secarafedekt efisien.

Sebagai konsekuensinya, dalam menjalankan kegisanpihak
manajemen hendaknya memberikan porsi yang lebihyakarterhadap

pengembangan sumber daya manusia dan senantiesdapitasi dengan



lingkungan baik internal maupun eksternal. Orgaiig@ng mengakui dan
peka terhadap kebutuhan tenaga pengajar dalamnhalyaitu dosen serta
menyediakan peluang untuk pengembangan dan keteriitakan memberikan
lingkungan kerja yang lebih berkualitas. Salah saita yang dapat dilakukan
yaitu menciptakan Iklim organisasi secara adihddap para pegawainya,
dengan demikian dapat meningkatkan kemampuan ddaenmemelihara
dengan baik. Manajemen Sumber daya Manusia banyaknberikan
sumbangan pada kehidupan kerja yang berkualitasalmya pelatihan dan
pengembangan, rancangan jabatan yang memungkinkagyawpi
menggunakan keterampilan mereka, praktek manajeyaegy memberikan
karyawan tanggung jawab untuk mengambil keputusentiny, sistem
promosi dan seleksi yang menjamin perlakuan yantasdan adil, lingkungan
fisik dan psikologis yang sehat, dan pekerjaan ydiogganisasikan dalam
kelompok. Praktek-praktek semacam itu meningkatkamitmen karyawan,
kepuasan, dan perasaan berguna. (Randall S. SctlaheSusan E. Jackson,
1997:14).

Pendekatan sistematis memastikan organisasi dayawan akan
belajar dari kesalahan dan keberhasilannya, sehiogganisasi ini akan tetap
bertahan dalam situasi yang cepat berubah seperdid sekarang ini. Apabila
suatu organisasi melakukan praktek Sumber daya sfmya dengan hati-hati
dan bijaksana, maka secara sistematis berhubungamgad tuntutan
masyarakat/ pengguna, karyawan dan visi/misi osgani akan mengubah

Kinerja organisasi yang rendah menjadi organisasigyberkinerja tinggi



(Randall S. Schuller dan Susan E. Jackson, 1997K&8)ka organisasi yang
kondusif sangat di butuhkan bagi dosen untuk memtnkdn dorongan dalam
diri dosen tersebut untuk bekerja lebih bersemarigaterarti bahwa iklim
kerja berpengaruh terhadap tinggi rendahnya matigasa dosen. Hal ini
sesuai dengan ungkapan Dirjen Dikti (Buku IIC; 1983, yang menyebutkan
bahwa “iklim organisasi sangat mempengaruhi motigasa anggotanya. Ada
iklim yang menggairahkan para anggotanya untuk dséggpasi, ada pula
ikim yang justru memadamkan motivasi untuk ber@®s Tidak
mengherankan ketika dosen merasakan apa yangrditeya relatif dibawah
pengharapannya, mereka akan menunjukkan perilakg pagatif misalnya
mengenai kehadiran asal hadir. Seiring dengan pataaMulyasa (2005:
13) iklim organisasi pembelajaran yang menyenangkan bermanfaat
diperlukan peran guru yang kreatif, profesionah) deenyenangkan, sehingga
mampu menciptakan iklim pembelajaran yang kondssi&sana pembelajaran
yang menantang dan menyenangkan. Dengan demikiamankpuan
profesional guru atau dosen dalam menciptakan @ajatan yang berkualitas
sangat menentukan keberhasilan pendidikan secasukehan. Kualitas
pembelajaran sangat bergantung pada kemampuansiprafe dosen,
terutama dalam memberikan kemudahan belajar kepedeasiswa secara
efektif, dan efisien.

Uraian singkat di atas menunjukan betapa besaartgah yang harus
dihadapi sekarang dan dimasa depan, serta betapagpeeran pendidikan

tinggi dalam menghasilkan tenaga profesional artdskemampuan tinggi,



yang dapat meningkatkan produktivitas dan efisie@rgianisasi yang pada
akhirnya mempunyai daya saing tinggi. Disampingjitga menggambarkan
tentang hal-hal yang harus dihadapi dalam era gengetahuan dan teknologi
serta dalam era globalisasi menunjukan mutlaknyalits dari hasilan
pendidikan tinggi. Demikian pula halnya dengan vahesi dari program-
program yang diselenggarakan terhadap keperluama ngania kerja dan
industri. Untuk mengantisipasi perkembangan inikan&ekolah Tinggi lImu
Administrasi Lembaga Administrasi Bandung harus geambangkan
paradigma manajemen baru untuk mengelola secakdifeflan produktif,
sehingga mampu meningkatkan kualitas secara bejutda.

STIA LAN Bandung mempunyai secara struktural medsiejumlah
dosen dan tenaga administrasi yang memadai untuidukeng manajerial
organisasi. Secara operasional struktur ini, ma&hu dikembangan lebih
maksimal lagi, karena kelemahan kemampuan tenagangtrasi terutama
dalam hal pengelolaan lingkungan kerja dosen. Hiamungkin disebabkan
oleh kenyataan bahwa sebagian besar kemampuan emanataf masih
didasarkan pada bakat pribadi, pengalaman darataskndiri atau mengikuti
apa yang diperbuat oleh seniornya. Kekurangmampaagelolaan dosen dan
tenaga administrasi tidak hanya mempengaruhi efsidan produktivitas
STIA LAN Bandung, tetapi juga mempengaruhi efisigmoses pendidikan
serta layanan bagi semua pihak yang terlibat dadaganisasi pendidikan,
termasuk mahasiswa. Dampak yang dapat dirasakamsaterhadap kinerja

kelembagaan Sekolah Tinggi llmu Administrasi Lendbagiministrasi Negara



Bandung adalah dilihat dari kualitas mahasiswa Imiarang dirasakan dari
harapan institusinya. Menurut data yang diperolehi therbagai lembaga
menunjukan bahwa misalnya; pendataan penduduk maesifadi kontroversi
keabsahannya.

Pengamatan yang didasarkan pada data yang dipedaéeh sub
akademik selama empat tahun terakhir ini bahwa,araedkeseluruhan
pertemuan tatap muka yang dilakukan oleh dosen $AMN Bandung sudah
mencapai 100%, yakni: tatap muka di kelas (tidaknasuk UTS dan UAS)
dalam setiap semester adalah 18 (delapan belasmen (sumber: (LAKIP
STIA LAN, 2008). Namun meskipun kehadiran telamtapai dari yang telah
ditetapkan, pada kenyataannya belum memberikatrikosi yang signifikan
kepada mahasiswa. Hal ini, terungkap dari data ydikr@mukakan oleh
Bagian Tenaga Pengajar dan Kemahasiswaan (TPK) $AN Bandung
bahwa, rata-rata ketercapaian pemahaman teori/faoyeeg dilakukan oleh
dosen pada setiap semester masih perlu terusrdedgén.

Kondisi seperti ini jelas merupakan suatu indikdasii kinerja dosen
dalam hal pengajaran. Apabila hal ini dibiarkankdsu tidak mungkin akan
berpengaruh kepada rendahnya ketercapaian mategidiaampaikan kepada
mahasiswa, dan pada gilirannya akan berdampakrpadahnya kualitas/mutu
prestasi belajar mahasiswa.

Selama empat tahun terakhir, rata-rata indeks geiektmulatif (IPK)
lulusan STIA LAN Bandung cenderung meningkat. Suntiz¢a yang didapat

dari bag. Akademik STIA pada jurusan MSDM mulaiuwal?005 s.d. 2008



setiap tahun lulusan (3.08, 3.15, 3.17, 3.19) yama dapat disimpulkan
bahwa secara keseluruhan, rata-rata IPK yang dicd@a mahasiswa STIA
LAN Bandung di bawah 3,50. Menurut laporan yangulisaikan oleh Ketua
Sekolah Tinggi Ilmu Administrasi Lembaga AdminisiraNegara Bandung
pada sambutan wisuda STIA LAN Bandung (Mei 200@hvila sejak berdiri
hingga saat ini, belum mencapai IPK rata-rata as & 70 (Cum Laude). Hal
ini jelas menunjukkan bahwa prestasi akademik msivas STIA LAN
Bandung masih jauh dari harapan. Banyak faktor yaremjadi penyebab
tentang rendahnya prestasi akademik mahasiswa, \sailgh satunya
disebabkan belum maksimalnya kinerja dosen.

STIA LAN Bandung telah melakukan upaya meningkatkantu
Sumber-daya Manusia, baik melalui pemberian kestmpanelakukan
pendidikan lanjutan bagi karyawan dan dosen (S1, dd@& S3) maupun
peningkatan kemampuan berupa Diklat-Diklat Penjegga (Diklatpim [V
sampai Il, Diklat Teknis Pelayanan Publik, dan memdgan dosen ke
berbagai Daerah untuk melakukan kajian). Namun kiemi upaya tersebut
belum dilakukan secara menyeluruh dan masih saedaatas. Di satu sisi,
karyawan STIA LAN Bandung terutama dosen banyakgyarenuntut agar
mereka diberikan peluang yang sebesar-besarnyak umaningkatkan
kemampuannya, namun di sisi lain manajemen dihataiepada banyak
kendala dan sejumlah keterbatasan. Sebagai satahupaya yang dapat
dilakukan oleh manajemen STIA LAN Bandung adalahga® melakukan

praktek manajemen Sumber-daya Manusia yang betksiadian transparan,
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salah satu di antaranya dengan memberikan kesemyetg luas kepada para
dosen dan karyawan secara adil. Hal ini sangatingemhengingat masih
banyak diantara karyawan maupun dosen mempertamyzdkgaimana dasar
penentuan kesempatan yang lgasara adil. Lingkungan Kondisi seperti ini
memberikan dampak atau pengaruh terhadap kinesgnderutama dalam hal
proses pembelajaran mahasiswa sesuai dengan tagek mereka. Apabila
kondisi seperti -ini dibiarkan, akan berdampak buhdgi para karyawan
terutama dosen, misalnya munculnya sikap apatisgspan tidak nyaman,
suasana pembelajaréimstruction) yang tidak kostruktif, rendahnya motivasi
dan etos kerja, munculnya kelompok oposan terhdmEpagai kebijakan
pimpinan, asal-asalan dalam mengajar maupun mentgntbahasiswa, dan
perilaku lainnya yang tidak produktif.

Beberapa kondisi yang menunjukkan masih rendahimerj& dosen
STIA LAN Bandung, sebagai ilustrasi misalnya banydksen yang
menunjukkan kinerja rendah sebagai contoh: (1) kaselas dan
meninggalkan kelas tidak tepat waktu, (2) penyamnatilai hasil evaluasi tidak
tepat waktu, (3) mahasiswa kesulitan menemui dogetuk melakukan
bimbingan Tugas Akhir dan Proyek Akhir, (4) Banyldsen yang mempunyai
pekerjaan sampingan sehingga ada di kantor hanya jgan mengajar, dan
lain-lain. Rendahnya kinerja dosen khususnya daladang pengajaran,
ditunjukkan oleh hasil studi yang dilakukan Pusabhd?itian dan Pengabdian
kepada Masyarakat (LITABMAS) STIA LAN Bandung tahR@07 mengenai

persepsi mahasiswa terhadap kinerja dosen Jurusaaj®dnen Sumber Daya
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Manusia STIA LAN Bandung 97,33% hal ini masih jadari harapan
lembaga/mahasiswa.

Studi di atas meskipun hanya dilakukan pada doserusadn
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM), namun hasitigpat dijadikan
kesimpulan umum tentang dosen STIA LAN Bandung rsed¢a@seluruhan
mengingat jurusan MSDM  merupakan jurusan terbesamngymemiliki
mahasiswa terbanyak di STIA LAN Bandung.

Apalagi dilihat dari tugas utama dosen yaitu Tri abha
PerguruanTinggi, dapat dikatakan bahwa sampai isad&alifikasi sebagai
seorang dosen masih dipertanyakan, sebagian besan mmelum melakukan
kegiatan penelitian dan pengabdian kepada masyarakmya sebagian besar
dosen STIA LAN Bandung belum terbiasa melakukanatag-kegiatan ilmiah
yang seharusnya mereka lakukan, misalnya menetitenulis buku,
mengembangkan bahan dan metoda pengajaran, mamabs-jurnal/artikel,
mengikuti kegiatan ilmiah (seminar, workshop, dHal ini dapat dilihat dari
LAKIP STIA LAN Bandung, pada tahu anggaran 200&sel satu tahun dari
sekitar 134 dosen, untuk bidang penelitian dan @ebgngan ilmu
administrasi dan pengabdian masyarakat 83,13%. ngkda untuk
peningkatan kualitas tenaga akademik rata-rata setiap kegiatan telah
mencapai 91,93% yang meliputi kegiatan-kegiatanagab berikut : rapat
koordinasi Dosen STIA LAN Bandung telah mencapab8%; bedah buku

aktual mencapai 96,14%; pelatihan metodologi ptaeli 96,14%; rapat
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koordinasi dosen pembimbing 85,61%; rapat koordidasen program studi
96,14%.

Berdasarkan data di atas dapat disimpulkan bahearasdualifikasi
keseluruhan dapat dikatakan bahwa dosen STIA LAMdBag belum
menunjukkan sebagai dosen di Perguruan Tinggi. Mesk STIA LAN
Bandung belum ada standar berapa persen minim&husetiap dosen harus
melakukan kegiatan penelitian dan pengabdian pasyanakat, dengan data
tersebut maka semakin jelas sekali bahwa doseny yamlah terbiasa
melakukan kegiatan penelitian dan pengabdian padayanakat belum
optimal. Atau dengan kata lain bahwa kinerja doS&@hA LAN Bandung
secara kesuluruhan belum menunjukkan kinerja yerygitsesuai dengan Tri
Dharma Perguruan Tinggi. Seperti telah disinggwetzgkimnya bahwa kondisi
seperti ini disebabkan oleh banyak faktor.

Faktor lainnya yang turut mempengaruhi kinerja dosaenurut
pandangan peneliti adalah kepuasan kerja. Kepuasgn merupakan sesuatu
yang membuat dosen merasa nyaman dan aman sexta ds@am bekerja,
dimana kepuasan kerja akan terbentuk apabila kedntyang diharapkan oleh
seorang dosen dari pekerjaan yang telah dilakulkant®yah terpenuhi,
demikian juga sebaliknya bahwa kepuasan kerja takan terbentuk apabila
kebutuhan yang diharapkan oleh seorang dosen @#erjpan yang telah
dilakukannya tidak terpenuhi. Dengan demikianp#dpaeseorang dosen telah
merasakan kepuasan dengan pekerjaannya ia akdn bebsemangat dan

memberikan kemampuan terbaik dalam pekerjaannya.
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Dari uraian tersebut di atas, dapat disimpulkanMaatiiantara banyak
faktor yang mempengaruhi kinerja dosen, penelitindoga bahwa Iklim
organisasi dan kepuasan kerja dosen merupakanr fglity diduga sangat
mempengaruhi terhadap kinerja dosen. Karena itwlgeakan melakukan
penelitian dengan juddKontribusi Iklim Organisasi dan Kepuasan Kerja

terhadap Kinerja Dosen di STIA LAN Bandung ”

B. Identifikasi Masalah

Kinerja seseorang pegawai banyak ditentukan olehydsa faktor.
Sutermeister (1976 :11) mengemukakan bahwa kemamfalality) dan
motivasi (motivation) merupakan faktor dominan yang secara langsung
mempengaruhi kinerja pegawai. Lebih jauh lagi, Boésster (1976:10-12)
telah mengidentifikasi berbagai faktor utama yarempengaruhi kemampuan
seseorang, diantaranya adalah faktor pengetah(famowledge) dan
keterampilan(skill). Pengetahuan diperoleh melalui pendidikaducation)
pengalamar({experience) latihan (training), dan minat(interest) Sedangkan
keterampilan diperoleh melalui baKaptitude) dan kepribadiafpersonality)

Motivasi seseorang muncul bila pegawai merasa atasskondisi kerja
dan bila kebutuhannya terpenuhi. Kondisi Kkerja iterdtas kondisi fisik
lingkungan kerja dan kondisi sosial pekerjaan yamg@mbentuk ilkim
organisasi. Kondisi sosial pekerjaan ditentukanh olektor situasi formal
organisasi, pemimpin, dan serikat pegawai. Sitt@snal organisasi terdiri
atas struktur organisasi, situasi kepemimpinarsiezfsi organisasi, kebijakan

kepegawaian dan komunikasi.
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Kebijakan organisasi tentang kepegawaian dan pem@nterhadap
kebutuhan individual maupun terhadap kondisi pelaerjyang diinginkan
pegawai akan menentukan tingkat kepuasan kerjayaegBRengan kata lain,
tingkat kepuasan kerja akan ditentukan oleh sejaaha kebutuhan pegawai
dapat terpenuhi dan seberapa baik kondisi fisik slasial pekerjaan serta
kebijakan organisasi tentang kepegawaian (iklimapigasi). Bila kebutuhan
individu (fisik, sosial, egoistic) terpenuhi dannkiisi pekerjaan cukup baik,
maka muncul kepuasan kerja dalam diri pegawai. |&alga, bila banyak
kebutuhan pegawai yang tidak terpenuhi dan kormkgerjaan kurang baik,
maka akan muncul ketidakpuasan kerja dalam dirawag Tingkat kepuasan
atau ketidakpuasan pegawai akan menentukan pgleatimotivasi kerja. Bila
kepuasan kerja rendah, maka motivasi kerja akadatewnlan demikian pula
sebaliknya. Selanjutnya, motivasi kerja bersam@aampuan(ability) akan
menentukan kinerja pegawai. Motivasi kerja yangdinakan meningkatkan
kinerja, demikian pula sebaliknya.

Berdasarkan uraian di atas, timbul beberapa peatanytentang
bagaimana pengaruh berbagai faktor yang telah wlisetv dalam
hubungannya dengan kinerja dosen, yaitu seberagar li@ktor: pendidikan
dan pelatihan, pengalaman, keterampilan, kemamapemimpinan, kondisi
lingkungan kerja, iklim organisasi, kebijakan persip supervisi, kebutuhan
individu, kepuasan kerja memberikan kontribusiaeldp kinerja dosen?

Dari kompleksnya permasalahan seperti tergambaa patdanyaan di

atas, penelitian ini mengidentifikasi 2 faktor yadgasumsikan memiliki
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kontribusi lebih besar terhadap kinerja dosen, ydkhtor ilkim dan kepuasan

kerja.

C. Pembatasan Masalah Penelitian

Sejumlah pertanyaan lain tertentu muncul berkadangan kinerja
dosen. Ruang lingkup dan permasalahan yang bankaéagan kinerja dosen
sangatlah luas. Banyak sekali faktor yang mempeigakinerja dosen,
misalnya saja tingkat pendidikan dan pelatihan ygpgrnah diikuti,
pengalaman, keterampilan, kemampuan, kepemimpikamdisi lingkungan
kerja, kebijakan personel, supervisi, kebutuhanividd, suasanayang
dirasakan, kepuasan kerja dan lain-lain. Dians@ldan banyak faktor yang
diduga mempengaruhi kinerja dosen, dalam studianya akan mengkaji dua
variabel saja, yaitu iklim organisasi dan kepuasana. Adapun alasan
mengambil iklim organisasdan kepuasan kerja dijadikan variabel yang
mempengaruhi kinerja dosen, adalah :

(1) Seseorang akan menunjukkan Kkinerja terbaiknya kpala telah
mendapatkan lingkungan kerja yang kondusif (langswatau tidak
langsung) secara adil dan yang bersangkutan meradadpuasan dalam
bekerja.

(2) Apabila seseorang telah merasakan kepuasan kerjdklilm Organisasi
dengan suasana kerja menyenangkan, ia akan betahlogal pada

organisasinya.
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Sehingga, dalam penelitian ini akan diteliti tegtanseberapa besar
kontribusi iklim organisasi dan kepuasan kerja,asecparsial dan secara
bersama-sama terhadap kinerja dosen.

Pengelolaan dosen yang dimaksudkan dalam penelitiaradalah
berkenaan dengan iklim keterbukaan dosen. Iklimamigasi yang dimaksud
dalam penelitian ini- meliputisupportive, collegial, intimate, directive,
restrictive dan disengagedepuasan kerja dalam penelitian ini ditinjau dari
karakteristik dosen dan dimensi pekerjaan yangpuelHygiene Factorsian
Motivators khususnya menyangkut iklim organisasi (lebih mghdratkan
terhadap keterbukaan iklim kerja yang mereka ragakdedangkan kinerja
dosen yang dimaksudkan dalam penelitian ini harkan aneneliti kinerja
dosen dari sudut pandang iklim organisasi dan kepuakerja yang
menyangkut pekerjaan profesi mereka sebagai dgaén,kinerja profesional
sesuai dengan tugas utama mereka sebagai dosemi ngadakukan

pengajaran, penelitian dan pengabdian kepada naksyar

D. Perumusan Masalah Penelitian

Seperti yang diuraikan sebelumnya dalam latar lelgkmasalah
bahwa yang akan manjadi fokus kajian dalam studiadalah “Kontribusi
iklim organisasi dan kepuasan kerja terhadap lanelpsen STIA LAN
Bandung.” Maka, agar nantinya penelitian lebih nadsuh, permasalahan lebih
diarahkan pada beberapa hal, diantaranya :
a. Bagaimana gambaran aktual iklim organisasi di SIAN Bandung?

b. Bagaimana gambaran tingkat kepuasan kerja dosenl$IN Bandung ?
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c. Bagaimana gambaran tingkat kinerja dosen STIA LAdduing ?

d. Seberapa besar kontribusi iklim organisasi terhddaprja dosen STIA
LAN Bandung?

e. Seberapa besar kontribusi kepuasan kerja terhantepjek dosen STIA
LAN Bandung?

f. Seberapa besar kontribusi secara bersama iklimnisag dan kepuasan

kerja terhadap kinerja dosen STIA LAN Bandung ?

E. Tujuan Penelitian
Sesuai dengan permasalahan yang akan diteliti, mekalitian ini

bertujuan untuk :

a. Memperoleh gambaran empirik tentang iklim organishsSTIA LAN
Bandung;

b. Memperoleh gambaran empirik tentang kepuasan kiegan STIA LAN
Bandung;

c. Memperoleh gambaran empirik tentang kinerja doseéAASLAN
Bandung;

d. Memperoleh gambaran empirik kontribusi iklim orgesi terhadap
kinerja dosen STIA LAN Bandung;

e. Memperoleh gambaran empirik kontribusi kepuasajakerhadap kinerja
dosen STIA LAN Bandung;

f. Memperoleh gambaran empirik kontribusi secara Ibeasantara iklim

organisasi dan kepuasan kerja terhadap kinerjand®88A LAN Bandung.
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F. Manfaat Penelitian
Pada Penelitian ini diharapkan memiliki kegunaamkis (bagi
peneliti) maupun lembaga dan kegunaan teoritisi(paggembangan ilmu

pengetahuan).

1. Kegunaan Teoritis
a. Penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasami ba
pengembangan ilmu dan pengetahuan terutama yaigtwergan
dengan jurusan dan program Administrasi Pendidikan;
b. Menjadi bahan masukan untuk kepentingan pengemhbalma bagi
pihak-pihak yang berkepentingan guna menjadikarelgem |ebih
lanjut terhadap objek sejenis yang belum tercakalpnd penelitian

ini.

2. Kegunaan Praktis

a. Memberikan informasi bagi para dosen agar menikgkat
kualifikasinya sebagai upaya meningkatkan profedisme
sehingga kualitas lulusannya lebih berkualitas.

b. Sebagai bahan masukan bagi para dosen dan manggdiehAN
Bandung, bahwa iklim organisasi sangat berkaiteat elengan
kepuasan kerja, dan dapat mendorong kualitas kidegen.

c. Sebagai bahan masukan bagi manajemen STIA LAN Bapdu

bagaimana meningkatkan kinerja dosen khususnya pariggnaan
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dengan pengelolaan iklim organisasi yang dapat mbobkan
kepuasan kerja dosen.

d. Sebagai bahan masukan kepada para praktisi peadidiahwa
tujuan pendidikan nasional akan tercapai bila dishgkoleh kualitas
kinerja yang baik dari para dosen khususnya danaggen
kependidikan pada umumnya.

e. Menambah wawasan bagi para praktisi pendidikanyaakinerja
dosen dapat dipengaruhi oleh banyak faktor, dianta iklim

organisasi dan kepuasan kerja.

G. Kerangka Berpikir

Segala tujuan organisasi akan mudah dicapai jikauaekomponen
organisasi menampilkan kinerja yang optimal, teukgseningkatan prestasi
kerja. Para dosen dapat meningkatkan Kinerjanyailapterdapat keyakinan
dalam dirinya bahwa keinginan, harapan, tujuanekepn dan kebutuhan
akan terpenuhi.

Istilah kinerja dapat diartikan sebagai watak atemangat fundamental
yang menghasilkan produktifitas. Hoy and Miskel 20®3-194. Dalam
penelitiannya memfokuskan diri pada dimensi Iklimanisasi yang memiliki
tingkat keterbukaan yang tinggi dan dianggap culkegensial nyaitu;
Supportive, Collegial, Intimate, Directive, Restitre, disengaged.

Sementara Robert C. Mill dalam (A. Dale Timpe 2@)2menyatakan
bahwa Suasana organisasi adalah Serangkaian isifkumgan kerja yang

dapat diukur berdasarkan persepsi kolektif darngrarang yang hidup dan
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bekerja di dalam lingkungan tersebut, dan dipetiidgra untuk mempengaruhi
motivasi serta perilaku mereka. Apabila lingkungeerja didasarkan pada
persepsi kolektif dari para dosen/pegawai telalmaedengan perilaku sikap
kerja yang diharapkan, maka mereka akan mendapatieguasan dan
demikian juga sebaliknya.

Hezbergdalam (Wilf H. Ratzurg : 2003) bahwa terdapat diuaemsi
yang menentukan kepuasan kerja seorang pekerja faltor-faktor yang
mencegah timbulnya ketidakpuasan kehgg{ene factorsatau disebut juga
dissatisfiersdan ada pula faktor-faktor yang menyebabkan kepuleesga yang
disebut“motivators” atau disebut jugaatissfaiers“Hygiene factors” terdiri
dari faktor-faktor seperti: gaji, lingkungan ker@an hubungan antar pekerja,
merupakan faktor-faktor yang tidak berhubungan $ang dengan pekerjaan,
tetapi berhubungan dengan konteks pekerjadwb (ConteXt Sedangkan
“motivators’ merupakan faktor-faktor yang berhubungan dengarerjsn
(Job Content seperti: tanggung jawab, prestasi dan kesembatidembang.

Tingkat kepuasan merupakan suatu kombinasi dakainaspirasi atau
tingkat kebutuhar{need-tension levelllengan sejumlah hal yang didapatkan
dari lingkungan. Kepuasan akan timbul bila keduddiatersebut terpenuhi
secara berimbang, dan kepuasan akan dicapai siayaag diperoleh dari
lingkungannya sebanding dengan tingkat kebutuhalvidu. Begitu pula
kepuasan kerja akan diperoleh jika karyawan meaapaasinya terpenuhi dan

tingkat kebutuhannya sebanding dengan apa yargyadep dari pekerjaannya.
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Berdasarkan uraian di atas, kinerja dosen banywntdkan oleh
banyak faktor, salah satu diantaranya adalah bageimklim organisasi
diterapkan secara transparan dan objektif, hinggmumbuhkan kepuasan

dalam bekerja.

Gambar 1.1. di bawah ini menunjukkan bahwa kined@sen
dipengaruhi oleh banyak faktor, mulai dari pereaegnpengadaan dosen itu
sendiri (kuantitas maupun kualitas). Adapun Frédéfiezberg dalam (J.
Michael Syptak et al., 1999) berpendapat bahwa &sgu kerja tergantung
pada dua persoalan yaituhygiene factors (faktor yang mencegah
ketidakpuasan kerja) dammbtivators (faktor yang menyebabkan kepuasan
kerja). Selain itu, faktor lainnya yang turut memgaruhi adalah
rekrutmen/seleksi dosen (apakah dilaksanakan dengarfesional dan
transparan), dan kegiatan pengelolaan sumber mhayasia lainnya seperti
program orientasi bagi dosen muda maupun prograratipEn dan
pengembangan lainnya (apakah sudah secara konsigsksanakan dan
didasari oleh suatu analisis kebutuhan pelatiham p@ngembangan yang
matang). Disamping beberapa faktor seperti dij@ashi atas, faktor lainnya
yang diduga berpengaruh terhadap kinerja dosetgtaddim organisasi yang
dirasakan oleh dosen dan kepuasan kerja doserntlirs Maka, konstelasi

antar variabel tersebut digambarkan dalam kerapghkakiran sebagai berikut:
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secara optimal dan penciptaan
suasana yang baik bagi manusia
yang disepakati. (Engkoswara,
1987: 42)
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Untuk lebih menajamkan analisis dan pembahasana iyeakg menjadi
fokus telaahan dalam studi ini adalah dua fakt@ktar, yaitu iklim organisasi
dan kepuasan kerja yang diduga memiliki kontritteshadap kinerja dosen

STIA LAN Bandung.

X1 Pyx1 le
R? yx1x2
Y
Pyx2
X2
Gambar 1.2

Paradigma Penelitian

Keterangan:

X1 = Iklim Organisasi, X = Kepuasan Kerja, Y = Kinerja Dosefd. = Koefisien

¢ = Variabel Residual (variabel lainnya dilildim organisasi dan kepuasan kerja)

H. Asumsi-asumsi
a. Kinerja dosen pada suatu lembaga pendidikan tikgdinasan STIA
LAN Bandung akan ditentukan oleh tinggi rendahnygpuasan kerja
dosen. Jika kepuasan kerjanya rendah maka kinerjakgn menurun
tetapi  sebaliknya akan ~meningkat bila kebutuhanniapenuhi.
Sebagaimana yang dinyatakan oleh (Hackman,1977:S12&u pekerjaan
dapat memberikan kepuasan kerja kepada sumbermdayasia apabila:
(1) Menuntut keahlian atau keterampilan yang béaxggr(2) Utuh (dari
awal hingga akhir proses) sehingga dikatakan mkimidentitas, (3)
Menentukan keberhasilan kerja sub unit/unit orgesiisatau bahkan

keberhasilan seluruh perusahaan (berperan pent#ép)Ptonom dalam

23
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arti memberikan kebebasan kepada sumber daya raamoiik memilih

cara-cara untuk menyelesaikan pekerjaan, (5) Mak@eumpan balik
kepada sumberdaya manusia atas apa-apa yang telaekankerjakan.

b. Kinerja dosen, seperti halnya sumber daya manasiayla dipengaruhi
oleh Iklim Organisasi adalah lingkungan manusiaatien para pegawai
organisasi melakukan pekerjaan mereka (Davis & News 1996:21).
Atau serangkaian sifat lingkungan kerja yang difdagsung atau tidak
langsung oleh karyawan yang dianggap menjadi kekuatama dalam
mempengaruhi perilaku karyawan (Gibson, Ivancevih Dbnneily,

1997:107). Yang dimaksud dengan lingkungan manua@alah

kepemimpinan, motivasi, komunikasi, interaksi-penba pengambilan
keputusan, penyusunan tujuan dan pengendalian i€Rénert, dalam
davis & Newstrom, 1996:24).

c. Perancangan sistem penilaian kinerja pada dasamgaupakan
perancangan suatu sistem formal dan terstruktunkumengukur dan
mengevaluasi, tidak hanya hasil kerja tetapi jugkaps perilaku,
pengetahuan dan keterampilan/keahlian kerja sunuaga manusia.
Umumnya organisasi menggunakan sistem penilaiarerjgin untuk
memberikan umpan balik kepada sumber daya manugrduk

kepentingan  administrasi  penggajian, untuk  mengjifilcasi

keistimewaan dan kelemahan sumberdaya manusiasdrik dijadikan
bahan pertimbangan pengambilan keputusan-keputysamgelolaan

sumber daya manusia (Cleveland et. al., 1989).
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d. Kinerja dosen sangat berpengaruh pada lulusan dikadi Oleh
karena itu, kinerja dosen merupakan titik pusatcppaian sasaran
organisasi STIA LAN Bandung (LAKIP STIA LAN Bandung008).
Iklim organisasi tidak akan beroperasi dengan lailau tidak didukung
oleh kepuasan kerja yang luwes/menyenangkan demjikga sebaliknya.
Dengan dukungan kinerja dosen yang profesional andalpat diharapkan
akan tercipta lulusan yang berkualitas, berguna ferggguna/user lulusan
nyaitu instansi dan alumni STIA LAN Bandung bera@@akeholdex.

Untuk itu diperlukan komitmen yang mantap dari lagdd pihak.

I. Hipotesis Penelitian
Sesuai dengan permasalahan dan kerangka pemileréa asumsi
seperti dikemukakan sebelumnya, maka hipotesislipaneyang akan diuiji

adalah sebagai berikut :

1. Iklim Organisasi memberikan kontribusi secara digan terhadap
kinerja dosen STIA LAN Bandung.

2. Kepuasan kerja memberikan kontribusi secara skgmifiterhadap
kinerja dosen STIA LAN Bandung.

3. Iklim Organisasi dan kepuasan kerja secara simuftemberikan
kontribusi secara signifikan terhadap kinerja dosemlA LAN
Bandung.

Rumusan hipotesis tersebut dapat dijabarkan kedhlpotesis kerja

dan alternatif, seperti dikemukakan sebagai berikut
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1) Hi:px.y =0 Iklim Organisasi memberikan kontribusi secara
nyata terhadap kinerja dosen STIA LAN Bandung.

2) Hl:px.y #0 Kepuasan kerja memberikan kontribusi secara nyata
terhadap kinerja dosen STIA LAN Bandung.

3) H1:Rx.x2y #0 Iklim Organisasi dan Kepuasan Kerja memberikan
kontribusi secara nyata terhadap Kinerja DoseASTI
LAN Bandung.

J. Lokasi dan Populasi Waktu Penelitian

Penelitian ini dilakukan pada salah satu Pergurliaggi Kedinasan
bertempat di STIA LAN Bandung JI. Cimandiri 34-3&riglung. Metode yang
digunakan deskriptif analitis dengan pendekatamtizif. Pada penelitian ini
akan mengkaji kontribuslklim Organisasi (X;), Kepuasan Kerja (X»)

terhadaiKinerja DosenSTIA LAN Bandung(Y).

Populasi penelitian ini adalah dosen tetap daaktitttap Sekolah
Tinggi llmu Administrasi Lembaga Administasi NegaBandung sebanyak
134 dosen. Adapun Teknik pengambilan sampel dilakukdengan
menggunakan rumus dari Taro Yamane atau Slovinghan pengambilan

sampel secara lengkap dapat dilihat pada bagiaodwolegi penelitian.



