BAER V

FPOKOK TEMUAN, PEMBAHASAN, DAN IMPLIKASI

Berdasarkan hasil penelitian vang telah disajikan
dalam Bab ¥V, maka pada bagian ini akan dikemukakan secara
singkat: {A) FPokok Temuan dan Fembahasang; (B Implikasi

Hasil Fenelitian.

fA. Pokok Temuan dan FPembahasan

Dalam rangka meningkatkan mutu pendidikan tinggi,
tidak terlepas dari upava pengelolaan tenaga dosen yang
efektif sesuai dengan strategi yang dikembangkan pada
perguruan tinggi. Pengelolaan vang efektif betul-betul
diharapkan dapat memperoleh dosen yang berkualitas vyang
peka terhadap perkembangan pendidikan tinggi dan sebagai
s=alah satu penentu {determinan) utama dalam menjaga
kelangsungan, serta menjamin adanya suasana ketenangan
dalam lembaga pendidikan tinggi (Makagiansar, 1981}.

Harapan tersebut mengaharuskan perguruan tinggi untuk
berbenah dan meningkatkan diri secara terus menerus
{continous improvement). Salah satu aspek vyang harus
diperhatikan adalah masalah pengelolaan ketenagakeriaan
{manajemen sumber daya manusia), khususnya tenaga dosen.
Sebagaimana dikemukakan oleh Oteng Sutisna (1981),
keberhasilan dari setiap usaha manusia berkaitan erat

dengan kualitas personil (pegawai) vyang melaksanakan
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pekerjaan bagi pencapaian tujuan maupun dengan kondisi
¥yang mempengaruhi kesejahteraan fisik dan mental mereska.
Keberhasilan perguruan tinggi dalam memberikan
layanannya secara efisien untuk sebagian besar tergantung
kepada kualitas personil dalam menjalankan tugasnya dan
pada efektivitas mereka dalam melaksanakan tanggung jawab
individual dan kelompok. Karena itu tugas mendesak vang
harus diberi perhatian adalah pengelclaan tenaga dosen,
yang menitikberatkan kepada strategi pengembangannva.
Sehubungan dengan pengelolaan tenaga dosen di UNSIL,
permasalahan yang mendasar tergantung kepada rasioc jumlah
mahasiswa dengan jumlah dosen vang tersedia. Gejala
ketidakseimbangan antara jumlah mahasiswa dengan Jjumlah
dosen semakin menyvudutkan posisi UNSIL dalam pengelolaan
tenaga dosen, yang diakibatkan jumlah mahasiswa untuk
beberapa program studi atau jurusan mengalami penurunan.
Hasil temuan sehubungan dengan rasio mahasiswa dengan
dasen, ternvata menunjiukkan adanva kelebihan tenaga dosen
pada program studi atau jurusan tertentu. Upavya vyang
dilakukan UNSIL dalam mengahadapi masalah tersebut
melalui:z {1} menugaskan dosen yang bersangkutan untuk
membina Mata Kuliah Dasar Institusional (MKDI), di luar
bidang kajiannva; (2) menganjurkan dosen untuk studi
lanjut pacsasarjana S-2 dan 5-2F di luar bidang kajiannya

disesuaikan dengan kebutuhan jurusan yang ada di UNSIL
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dan relatif banyak diminati oleh masyarakat dan lapangan
pekerjaan; {3) melakukan rotasi antar Fakultas vang ada
di lingkungan UNSIL bagi dosen vyang memiliki bidang
kajian yang relatif berhubungan: (4) melakukan publikasi
untuk memperoleh mahasiswa sebanvak-banyaknva untuk semua
program studi atau jurusan vang ada di UNSIL.

Masalah kelebihan dosen vang eksesnya menimbulkan
pengangguran seharusnya dipecahkan melalui pengkaiian
yang menyeluruh. Secara kuantitatif kelebihan dosen bagi
perguruan  tinggi khususnya swasta, merupakan masalah
besar karena pada saat meningkatnya Jjumiah mahasiswa
disitulah kebutuhan tenaga dosen sangat dirasakan. Tetapi
sebaliknya pada saat animo mahasiswa menurun, tenaga
dosen vang dibutuhkan sangat terbatas dan mengakibatkan
terjadinya gejala ketidakseimbangan jumlah mahasiswa
dengan jumlah dosen. Gejala seperti ini akan mempengaruhi
terjadinya pengangguran vang dihadapi perguruan tinggi.

fida beberapa hal yang perlu disimak kenapa masalah
rasio jumlah mahasiswa dengan Jjumiah dosen merupakan
masalah besar bagi sebuah perguruan tinggi:s

Pertama, biaya penyelenggaraan perguruan tinggi
swasta sebagian besar biayanya bersumber dari mahasiswa,
termasuk untuk membiayai dosen. 0Oleh karena itu rasio
ideal ¢erus dipertahan, hal ini selain lebih efektif

memberikan layanan kepada mahasiswa, juga dimaksudkan
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untuk keberlangsungan perguruan tinggi, khususnya UNSIL.
Kedua, banyak sedikitnya mahasiswa pada perguruan
tinggi sesuai dengan porsinya merupakan salah satu
indikator vang mencerminkan perguruan tinggi yang
bersangkutan. Bila banvak diminati mahasiswa, perguruan
tinggli yang bersangkutan berarti menunjukkan kelebihannva
dibanding dengan vang lainnva, dan sebaliknya apabila
mahasiswanva kurang berarti menunjukkan kekurangannva.
Dari permasalahan di atas, pada dasarnya tergantung
kepada bagaimana sistem pengelolaan perguruan tinggi vang

bersangkutan, termasuk pengelolaan dosennya.

1. Pola Perencanaan Dosen
EBerdasarkan temuan di lapangan, pola perencanaan
tenaga dosen vang dilakukan di UNSIL meliputi:

Fertama, perencanaan tenaga dosen di  UNSIL,

selain didasarkan kepada visi, misi, dan tujuan
organisasi, pelaksanaannya tidak terlepas dari
berbagai keputusan vyang telah ditetapkan melalui
petunjuk pelaksanaan dan penyelenggaraan UNSIL.

Melalui strategi pengembangan atau penataan kembali
{repositioning), agar UNSIL mampu merpertanankan
eksistensinya dan memberikan layanan vang baik untuk
memenuhi visi, misi, serta tujuannya. Kaitannya dengan

kondisi lingkungan baik internal maupun eksternal,
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UNSIL telah mengkaji berbagai peraturan dan ketentuan
yang berlaku dalam penyelenggaraan lembaga, mengkaiji
perkembangan politik, sosial, dan ekonomi, yang dapat
mempengaruhi penvelenggaraan pendidikan tinggi.

Kedua, perencanaan tenaga dosen di UNSTL
berkenaan dengan prosedur maupun sasaran atau  konten
perencanaan dosen, terbatas kepada beberapa kegiatan
vang dilakukan. Prosedur vyang dimaksud kaitannva
dengan tahapan proses perencanaan, sedangkan sasaran
atau konten berkaitan dengan berbagai substansi
kegiatan dari tahapan perencanaan yvang dilakukan.

ketiga, perencanaan tenaga dosen di UNSIL
kaitannya dengan kegiatan pengelolaan sumber daya
manusia lainnya, perencanaan tenaga dosen hanya
terbatas dengan analisis pekeriaan termasubk didalamnya
deskripsi pekerjaan dan spesifikasi pekerjaan, serta
pembinaan atau pengembangan.

Untuk mengkaji hasil temuan di  lapangan, maka
secara konsepsional harus mengkajil tentang perencanaan
dosen. Secara konsepsional perencanaan dosen merupakan
suatu proses vang sistematis dan rasional dalam
menetapkan Jjumlah dan kualitas tenaga dosen untuk
memenuhi formasi dalam jangka waktu tertentu secara
tepat. Termasuk di dalamnya, kegiatan yang menyanghkut

inventarisasi yang menyeluruh untuk memperoleh
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gambaran tentang jumlah dosen dalam Jangka waktu
tertentu baik gsecara kuantitatif maupun secara
kualitatif (IKIF Bandung, 1994:192).

Secara Luantitatif, inventarisasi merupakan
kegiatan untuk mengetahui banyaknya dosen vyang ada
pada program studi atau jurusan, serta kebutuhan di
masa vang akan datang. Sedangkan secara kualitatif,
inventarisasi merupakan kegiatan untuk mengetahui
gambaran kemampuan dosen dilihat dari kepentingan
iembaga serta kemampuan menghadapi tantangan di masa
mendatang. Sedangkan tujuan perencanaan dosen adalah
membantu lembaga dalam mempersiapkan dasar yang lebih
baik dalam rencana pengembangan dosen supaya diperoleh
manfaat secara optimum (Umi Sukamti, 198%9:73%).

FPengembangan dosen melalui pengelolaan  vyang
efektif harus dilaksanakan secara terencana dan
berkesinambungan. Rencana pengembangan yang terpadu,
sicstematis dan menyeluruh harus dimulai sejak
penerimaan dosen baru. Seleksi calon dosen perlu
dilaksanakan dengan ketat sesuai dengan kebutuhan.
Jumlah dosen vang akan menjalani tugas belajar perlu
ditentukan secara terencana setiap tahun berdasarkan
rencana pengembangan ketenagaan yang telah ditentukan,
persiapan tugas belajar perlu dipesiapkan jauh sebelum

waktunya (Jusuf Hanafiah, 1994).
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Dalam perencanaan tenaga dosen tidak terlepas
dari suatu kajian mengenai konsep analisis sebagai
suatu kerangka berfikir, yvang mengacu kepada
penelaahan terhadap berbagai aspek organisasional
dengan segala subsistemnya secara luas dan mendalam.

Konsep analisis yang dikemukakan di sini,
sekaitan dengan kerangka berfikir dalam menganalisis
kebutuhan dosen dengan penelaahan secara menyeluruh
dengan cara mempelajari bagian atau wvariabel vyang
mempengaruhinya, kewenangan dosen yang dibutuhkan,

serta kondisi ketenagaan yang ada sekarang.

Ferencanaan tenaga dosen dianalisis secara
terinci, mulai dari wvariabel yang mempengaruhi
kebutuhan, enroclment dan kurikulum, barakteristik

ketenagaan vang ada baik secara kuantitatif maupun
kualitatif, ketidak seimbangan tenaga dosen yvang ada
dengan vang diperlukan, serta kebijaksanaan lembaga
termasuk semua potensi yahg dimiliki untuk mendukung
pengembangan tenaga dosen. PMenganalisis kebutuhan
dosen, baik pada tingkat jurusan atau program studi,
ktelompok mata kuliah, maupun Universitas, perlu
dianalisis berbagai kaomponen vang mempengaruni
kebutuhan tersebut, dan sekaligus dimaksudkan untuk
mencari jalan pemecahan masalah—masalah yang dihadapi

pleh lembaga dalam perencanaan tenaga dosen. Eiasanya
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analisis kebutuhan itenaga dosen diawali dengan asumsi-—
asumsi yang benar, oleh karenanva diperlukan data yang
dapat diterima kebenarannya. Sekaitan dengan hal ini,
menurut Sudarwan Danim {19B&6:23), untuk dapat
menganalisis kebutuhan dosen harus dimulai  dengan
penilaian atau penaksiran yang tepat dan ditunjang
dengan sejumliah data atau informasi yang memadai,
sehingga perhitungan kebutuhan tersebut dapat
dilakukan secara tepat baik aspek kuantitatif maupun
kualitatif. Sebaliknya kebutuhan dosen dalam suatu
iembaga dapat dilihat sebagai suatu sistem yang dapat
dipilah—~pilah ke dalam sub sistem untuk menentukan
berbagal karakter yang mempengaruhinva, karakterisiik
vang dibutuhkan, deskrepensi antara yang ada dengan
yang dibutuhkan, serta usaha lembaga mengurangi atau
mengatasi deskrepensi itu, sehingga permasalahan  vang
dianalisis semakin jelas dan dapat diterima secara
empirik maupun konsepsional.

Froses perencanaan dosen betul-betul harus
didasarkan kepada analisis kebutuhan vyang jelas,
karena tenaga dosen yang tersedia dalam Jjumlah dan
mutu vang memadai merupakan salah satu syarat penting
bagi terlaksananya proses pendidikan yang efektif dan
efisien pada perguruan tinggi. Sebagaimana dijelaskan

pada bagian sebelumnya, bahwa kebutuhan tenaga dosen
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meliputi dimensi kuantitatif dan dimensi hkualitatif.
Kebutuhan dosen dilihat dari dimensi kuantitatif
berkaitan dengan dinamika dosen itu sendiri, vyang
diakibatkan aleh adanva pemberhentian personel,
pengunduran, pemecatan atau pembubaran, pengusiran,
ketidakmampuan, serta pensiun, yvang kesemua itu akan
mengurangi ftenaga keria vang ada (William B.
Castetter, 1981:483). Sedangkan kebutuhan tenags dosen
dilihat dari dimensi kualitatif berkaitan dengan
kewenangan tenaga dosen menurut hierarki jabatan
akademik vang dilihat berdasarkan ketentuan ¥ang
berlaku, serta kualifikasi berdasarkan Eemampuan
profesional akademik berdasarkan performansi dan
kualifikasi akademik tenaga dosen.

Menurut Randall (1987), prosedur parencanaan
sumber dayas manusia harus dilakukan melaluil beberapa
fase, yaitu: (1) fase pertama, mengumpulkan data dan
menganalisis sumber dava manusia, memperkirakan
Lebutuhan sumber daya manusia, memperkirakan anggaran
sumber daya manusia, serta memperkirakan pihak—pihak
pensuplai sumber daya manusia; (2) fase kedua, vaitu
menetapkan tujuan dan kebijakan sumber daya manusiaj
{Z) fase ketiga, yaitu menyusun program sumber daya
manusias {4} fase keempat vyaitu pengawasan dan

evaluasi.
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Fase pertama, meliputi kegiatan berikut: {a)
menganalisis sumber daya manusia berkaitan dengan
menginventarisir tenaga kerja dan pekerjaan yang ada
sekarang pada suatu organisasi, dan informasi vang
diperlukan berkaitan dengan aspek kuantitatif dan
kualitatif. Aspek kuantitatif berkaitan dengan jumlah
pegawai yang ada sekarang berdasarkan jabatan, bidang
studi atau jurusan, sedangkan aspek bualitatif
menyangkut keterampilan, kecakapan, perhatian, dan
preferensi yang diperlukan. Selain itu, juga mengenai
karakteristik pekerjaan, ketrampilan vang diperlukan.
Aspek lain, berkaitan dengan komposisi tenaga kerja
ditinjau dari aspek yang meliputi gaji/upah, jabatan,
termasuk keluar masuk, absensi, dan struktur jabatang
{b}) kedua, perkiraan kebutuhan sumber daya manusia
dilihat dari dimensi waktu dan tipe organisasi. Dari
segi waktu, perencanaan sumber daya manusia meliputi
kebutuhan jangka pendek, menengah, dan jangka panjang.
Secara konseptual, pendekatan yang dilakukan untuk
memprediksi permintaan dan persediaan untuk Jjangka
waktu tertentu di masa mendatang digunakan metode:
expart estimate, yvaitu prediksi vang dilakukan para
ahli karena di anggap lebih memahami tuntutan—tuntutan
ketenaga kerjaans historical comparison, yaltu

prediksi yang didasarkan kepada kecenderungan—
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kLecenderungan vang terjadi di masa sebelumnya; task
analysis, vyaitu penentuan kebutuhan yang didasarkan
Eepada tuntutan spesifikasi pekerjaan; corraelation
technique, yaitu penentuan berdasarkan perhitungan
torelasi secara statistik, terutama kepentingan
perubahan vang terjadi dan persyaratan kepegawaian,
sumber k2uangan dan program yang ditetapkan;
modeling, vaitu penetapan kebutuhan tenaga dosen
tergantung kepada model keputusan yang biasa dibuatg
{(c) ketiga, memperkirakan pihak pensuplai sumber daya
manusia bailk dari dalam maupun dari luar organisasi.

Dari berbagai pendekatan yang digunakan UNSIL
dalam memprediksi kebutuhan dosen, pendekatan yang
digunakan adalah correlation technique. Hal ini dapat
dilihat dari cara—cara vang dilakukan cenderung kepada
perhitungan—perhitungan statistik dengan cara melalui
perbandingan rasip mahasiswa dengan dosen.

Fase kedua, menetapkan tujuan dan kebijakan
sumber dayva manusia yang secara langsung berkaitan
dengan tujuan dan kebijakan organisasi. Infaormasi yang
diperlukan berkaitan dengan daftar gaji, daftar
pegawai, serta penempatan.

Fase ketiga, program sumber daya manusia vyang
berkaitan dengan kegiatan peningkatan dan penqurangan

sumber daya manusia. Program peningkatan berkaitan
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dengan meningkatkan partisipasi dan Eomunikasi,
hadiah, gaji atau upah, serta tumbuhnya motivasi.
Sedangkan program pengurangan berkaitan dengan upaya-—
upava penvulubhan pemutusan hubungan kerja, karena
adanya pemberhentian atau pensiun.

Fase keempat, vaitu pengawasan dan penilaian
perencanaan sumber daya manusia yvang merupakan upaya
menilai rencana dan program vang telah dibuat, baik
rencana jangka pendek, menengah, dan jangka panjang.

Dari uraian mengenai prosedur perencanaan tenaga
dosen vyang dilakukan di Universitas Siliwangi adalahs:

Fertama, kegiatan inventarisasi tenaga dosen
vyang ada, lebih memfokuskan kepada aspek kuantitatif
untuk berbagai jabatan akademik terutama pada tingkat
jurusan atau program studi. Sementara aspek kualitatif
untuk sementara ini secara nyata belum dilaksanakan,
misalnya vang berkaitan dengan aspek kEemampuan,
kecakapan, ketrampilan, perhatian, dan preferensi.
Kalaupun ada yang berkaitan dengan inventarisasi aspek
tersebut, informasi yang diperoleh masih perlu dikaji
kembali, karena belum didasarkan kepada instrumen
pengukuran yang baku dan sistem informasi yang akurat.

Kedua, perkiraan kebutuhan tenaga dosen secara
kuantitaif maupun kualitatif merupakan komitmen

UNSIL, baik untuk jangka pendek maupun jangka paniang.
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Kebutuhan jangka pendek merupakan target untuk
terpenuhinya kebutuhan dosen ditinjau dari rasio
jumlah mahasiswa dengan dosen, serta terpenuhinya
kualifikasi akademik minimal untuk melaksanakan tugas.
Sedangkan kebutuhan jangka panjang lebih mengutamakan
peningkatan kualitas vang dibarengi dengan studi
lanjut 68-2 dan S5-3, serta terpenuhinya kualifikasi
jabatan akademik yang optimal.

Eetiga, dalam memperkirakan pihak-pihak mana
sebagai pensuplai tenaga dosen, UNSIL sampai saat ini
tidak menentukan pihak-pihak mana sebagai pesnsuplai
dosen, apakah dari luar atau dari lembaga sendiri baik
dari negeri maupun swasta, yang penting dosen yang
bersangkutan memenuhli persyaratan yang dipeirlukan.

Keempat, berbagai kebijakan tenaga dosen
vang dilakukan UNSIL meliputi kebijakan yang bersifat
kuantitatif maupun kualitatif. Secara kuantitatif
maupun secara kualitatif, kebijakan kebutuhan dosen
untuk jangka pendek sebagaimana dijelaskan pada bagian
sebelumnva, adalah terpenuhinya rasio dan kualifikasi
akademik minimal dengan kebutuhan bidang studi atau
jurusan. Sedangkar untuk jangka panjang, kebijakan
kebutuhan dosen selain terpenuhinya rasio yang
diperlukan, juga terpenuhinya kualitas dosen menurut

tingkat pendidikan yang diperoleh baik lulusan 5-2
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maupun S5-Z. Kebutuhan dosen di UNSIL untuk lima tahun

mendatang, lulusan S-2 ke atas, harus mencapai dua
pertiga dari Jjumlah dosen yang dimiliki. Sedangkan
kebutuhan untuk tahun 2003, dosen yang dimiliki

minimal harus lulusan S22 ke atas.

Dari deskripsi perencanaan sumber daya manusia
sebagaimana dijelaskan pada bagain sebelumnya, bahwa
perencanaan dosen secara ideal paling tidak harus

dilakukan melalui prosedur dan variabel yang menjadi

sasaran perencanaan. Namun dengan pertimbangan
strategi organisasi vyang dikembangkan oleh suatu
lembaga, prosedur tersebut belum tentu merupakan

alternatif vang paling tepat untuk dapat dilaksanakan,
karena untuk desain organisasi tertentu sesuai dengan
yang dipilihnya, hanya mengambil beberapa prosedur
yvang dianggap relevan dan urgen.

Sehubungan dengan hal di atas, maka UNSIL
dengan strategi yang telah ditetapkannya, dalam proses
perencanaan tenaga dosen dilihat dari prosedurnya
secara konsepsional telah dilakukan dengan baik. Namun
variabel sasaran atau konten dari berbagai prosedur
yang ditempuhnya, UNSIL masih membatasai beberapa
kegiatan tertentu saja, misalnya dalam mengantisipasi
pihak lain sebagai pensuplai tenaga dosen. Dalam

upaya ini UNSIL sampai sekarang ini belum dapat
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menentukan pihak-pihak lembaga perguruan tinggi mana
sebagai pensuplai calon tenaga dosen. Hal ini karena
secara konsepsional ada asumsi bahwa perguruan tinggi
vang menunjukkan kelebihannya dalam berbagai hal,
akan menghasilkan lulusan yang berkualitas, sehingga
lulusannya kalau ditarik untuk menjadi tenaga dosen
diperkirakan memiliki kemampuan yang relatif lebih
baik dibanding dengan lulusan perguruan tinggi lain.
Oleh karena itu variabel yang menjadi sasaran atau
konten dalam perencanaan tenaga dosen terbatas kepada
hal—-hal ‘tertentu, dengan melihat urgenitas masalah
vang dihadapi dan strategi yang dikembangkan UNSIL.
Selain prosedur vyang dilakukan, perencanaan
sumber daya manusia (dosen} harus dikaitkan dengan
kegiatan pengelolaan sumber daya manusia yang lain,
vaitu: (1) analisis pekerjaan, karena organisasi harus
mengetahui kualifikasi pegawai yang ada sekarang untuk
mengerjakan pekerjaan yang ada; (2) rekruitmen dan
seleksi, karena kegiatan perencanaan dapat memban tu
menetapkan kebutuhan berapa banyak dan tipe pegawai
vang dibutuhkan melalui seleksi; (3) pembinaan atau
pengembangan, karena perencanaan membantu menetapkan
program pembinaan atau pengembangan. Kaitannya dengan
aktivitas pengelolaan lainnya, sementara ini secara

eksplisit terbatas dengan kegiatan analisis pekerjaan
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dan pembiaan atau pengembangan dosen. Kaitannya dengan
kegiatan rekruitmen dan seleksi belum dilaksanakan,
karena sampai ‘sekarang UNSIL belum melaksanakan
kegiatan seleksi secara formal dalam memenuhi
kebutuhan dosen.

Berdasarkan uraian di atas, maka perencanaan
tenaga dosen di UNSIL sesuai dengan strategi  yang
dikembangkannvya, dilakukan melalui pertimbangan—
pertimbangan vang lebih rasional sebagai berikut:

Pertama, UNSIL vang merupakan salah satu
perguruan tinggi swasta di daerah vang usianya relatif

muda, masih terus menerus memerlukan peningkatan dan

pengembangan dalam berbagai hal, termasuk sistem
ketenagakerjaan. Oleh karena itu UNSIL dihadapkan
kepada tantangan ketenagakerjaan yang berhubungan

dengan berbagai kelemahan dan kekurangannya.

¥edua, perencanaan dosen di UNSIL dihadapkan
kepada permasalahan vyang relatif kompleks, karena
kebutuhan dosen sangat tergantung kepada pertimbangan
keadaan jumlah mahasiswa yang tercatat di UNSIL. Hal
ini mengindikasikan bahwa keadaan Jjumlah mahasiswa
yang berkembang secara dinamis akan membantu dalam
menentukan kebutuhan dosen, tetapi sebaliknya keadaan
jumlah mahasiswa vang tidak menentu, relatif sulit

dalam memperkirakan kebutuhan dosen yang diperlukan.
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Ketiga, UNSIL sebagai perguruan tinggi swasta
dihadapkan kepada sistem ketenagakerijaan yang relatif
rumit. Sebagai perguruan tinggi swasta dalam sistem
pengelalaan ketenagakerjaannva dihadapkan kepada dua
jalur sistem ketenagaan, yaitu ketenagaan vang diatur
oleh pihak vayasan sebagai  penyelenggara  perguruan
tinggi dan cleh pihak Kopertis. Walaupun pihak UNSIL
telah menentukan kebutuhan tenaga dosen yang
diperlukan, namun tidak menutup kemungkinan adanya
draoping tenaga dosen bantuan pemerintah di luar vyang
diperkirakan oleh UNSIL, yang eksesnya mempengaruhi
terhadap perencanaan dosen yang ditetapkan UNGIL.

Keempat, keadaan jumlah mahasiswa UNSIL tidak
menuniukian kondisi perkembangan yang stabil,
terkadang Jumlah mahasiswa naik ataupun sebaliknya,
yang mengakibatkan kebutuhan tenaga dosen relatif
tidak menentu. Salah satu yvang ditempuh untuk mengisi
formasi vang dibutuhkan, UNGIL selalu berupava
memenuhinya dengan cara menghitung keajegan rasio
antara jumlah mahasiswa dengan jumlah dosen. Apabila
secara tetap rasio jumlah mahasiswa relatif l=bih
besar, kemungkinannya diperlukan penambahan tenaga
dosen, tetapi sebaliknya kalau rasio jumlah mahasiswa
dengan dosen terlalu kecil, maka kebutuhan dosen tidak

perlu ada penambahan.
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Fola Rekruritmen dan Seleksi Dosen

Rekruitmen merupakan upaya—upaya yang dilakukan
untuk memperoleh tenaga kerja yang dibutuhkan dalam
mengisi Jjabatan—jabatan tertentu yang masih kosong
melalui penyeleksian yang dilakukan. Dalam proses
rekruitmen, penyeleksian merupakan kunci sukses dalam
pengelolaan tenaga dosen.

Berdasarkan temuan di lapangan, rekruitmen dan
seleksi di Universitas Siliwangi menyangkut hal-hal
berikut:

Fertama, kebijaksanaan mengenai rekruitmen dan
seleksi tenaga dosen di Universitas Siliwangi telah
diatur dalam Petunjuk Pelaksanaan No. 001/JL.F/US/ IV/
1988 Bab ¥VI Pasal %7, vang isinya bahwa tenaga dosen
vang direkrut harus menunjukkan sikap, budi pekerti,
ahlak, mental disiplin, dedikasi, dan loyalitas vang
baik sesuai dengan  yang dibutuhkan Universitas
Siliwangi.

Kedua, kegiatan rekruitmen dosen di UNSIL sampai
sekarang belum pernah dinformasikan secara luas kepada
masyarakat, dengan alasan kebutuhan tenaga dosen vyang
diperlukan relatif sangat terbatas. Kelemahan pola
seperti ini secara rasional tenaga dosen yang diangkat
kurang dijamin kualitasnya karena tidak melalui proses

persaingan yang kompetitif di antara para calon dosen.




Ketiga, kebijaksanaan seleksi tenaga dosen di
UNSIL didasarkan kepada Fetunjuk Felaksanaan No.
O01/JL.PAUS/IV/1988 Bab XVI Pasal 95 Bagian Tiga, vang
menvatakan bahwa pengangkatan tenaga dosen harus
melalui seleksi atau penyaringan. Mamun kenyataannya
untuk pelaksanaan teknis operasional, secara formal
seleksi tenaga dosen belum dilaksanakan.

Keempat, kriteria seleksi dosen di  Universitas
Siliwangi didasarkan kepada Petunjuk Pelaksanaan No.
G0l/JL JF/US/IV/1988 Bab XVI Fasal 93. Mamu pelaksanaan
teknis operasional kriteria yang telah ditetapkan
belum dilaksanakan. Sementara untuk memenuhi kebutuhan
tenaga dosen, lebih diarahkan kepada tuntutan struktur
kerja dan kepribadian calon dosen yang dilakukan
melalui pengkajian yvang relztif terbatas.

Dari berbagai temuan lapangan, perlu dikaii
secara konsepsional yang berkaitan dengan rekrultmen
dan seleksi. Dalam kegiatan rekruitmen ada beberapa
langkah yang dilakukan dalam proses rekruitmen sebagai
kelanjutan perencanaan ketenagakerjaan. Setiap langkah
selalu berhubungan dengan efektivitas penyeleksian
vang akan diselenggarakan. Langkah—langkah tersebut
dilakukan dengan melaluil cara: {a} menyebarluaskan
pengumuman tentang kebutuhan ketenagakerjaan dalam

berbagai jenis dan kualifikasij{b) membuka pendaftaran
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dengan persyaratan—-persyaratan administratif maupun
akademis; (c) menyelenggarakan pengujian berdasarkan
standar seleksi.

Berbagai 1langkah yang ditempuh dalam kegiatan
rekruitmen, secara rinci dapat dijelaskan sebagai
berikut: {a} pengumuman kebutuhan pegawai merupakan
kegiatan rekruitmen vang dapat menjelaskan deskripsi
pekerjaan dan kualifikasinva. Deskripsi pekeriaan
menjelaskan tentang kewajiban, kegunaan, kandisi

kerja, standar kerja, serta karakteristik pekeriaan.

Sedangkan spesifikasi pekerjaan dapat menjelaskan
ketrampilan yang dipersvaratkan, pengetahuan dan
kecakapan yang dimiliki termasuk pendidikan dan

pengalaman kerja, kepribadian, minat, dan prefersnsis
{b} membuka pendaftaran dengan persyaratan—persyatratan
adminsitratif dan akademik vang harus dipenuhi oleh
pencari kerja, misalnya surat lamaran Eerja, ijazah
dan transkrip yang perlukan, keterangan pengalaman
kerja, keterangan kesehatan, serta pengisian  blangko
lamaran kerja; {c) menyelenggarakan pengujian yang
berdasarkan kepada standar seleksi, yvang menvangkut
umur, kesehaan fisik, pendidikan, pengalaman, tujuan-—
tujuan, perangai, pengetahun, ketrampilan Fomunikasi,

motivasi, minat, sikap dan nilai, kesehatan, kelayakan

kerja, dan faktor lain yang ditetapkan penguasa.




Felaksanaan rekruitmen vang didasarkan menurut
langkah—langkah di atas, merupakan kegiatan yang ideal
bagi suatu organisasi dalam memperoleh pegawai baru.
Felaksanaan rekruitmen dosen di UNEIL dilihat dari
langkah-langkah yang ditempuh secara formal belum
dilaksanakan, karena sampal sekarang UNSIL belum
melaksanakan kegiatan rekruitmen secara formal untuk
menjaring dosen yang baru. Kondisi ini memungkinkan
tidak perliu menielaskan tentang deskripsi peskerjaan
dan spesifikasi pekerisan kepada masyarakat secara
luas sehubungan dengan kegiatan rekrulitmen dosen.

Selain langkah vyang harus ditempuh, kegiatan
rekruitmen Jjuga harus didasarkan kespada  proses  dan
metode rekruitmen. Froses rekruitmen dimulai  dengan
penelitian  kebutuhan rekruitmen, meneliti pekerjaan
dan kondici kerja, mengemukakan Job spesifikasi,
meneliiti sumber pelamar, memilih metode reskruitmen,
memeriksa formulir lamaran, mengadakan wawancara, dan
menyiapkan daftar pelamar. Sedangkan metode rekruitmen
vang digunakan melalui pendekatan yang bersumber dari
dalam organisasi sendiri, teman pegawai, iklan atau
agen pekerjaan, agen penempatan, dan biro peneliti.

Berdasarkan proses dan metode rekruitmen seperti
vang diuraikan di atas, secara formal UNSIL belum

melaksanakan proses—proses rekruitmen secara optimal.
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Sementara metode yang digunakan untuk merekrut dosen
tidak dilakukan secara terbuka kepada masyarakat luas,
karena pendekatan vyang dilakukan 1lebih bersifat
informal. EKecuali rekruitmen yang dilakukan terhadap
dosen tetap Kopertis, para calon dosen diharuskan
melalui proses rekruitmen, dan pendekatan yang
dilakukan melalui pengumuman terbuka untuk memberikan
kesempatan kepada masvarakat luas.

Pelaksanaan rekruitmen keterkaitannya dengan
kegiatan pengelolaan sumber daya manusia lainnva,
yvaitu dengan kegiatan: (a) perencanaan sumber days
manusia, yang berkaitan dengan rencana strategi.
rencana keria, serta rencana sumber daya manusiag {b}
analisis pekerjaan, berkaitan dengan ketrampilan,
pengetahuan, kecakapan, minat, serta preferensi; {c}
kegiatan pembinaan atau pengembangan, berkaitan dengan
pembinaan kualifikasi dan kebutuhan dasen.

Feterkaitan kegiatan rekruitmen dengan kegiatan
pengelolaan  lainnya, secara eksplisit di UNSIL  belum
dilaksanakan. Sebagaimana dijelaskan pada uraian
sebelumnya, UNSIL belum melaksanakan sistem rekruitmen
secara formal.

Selain kegiatan rekruitmen calon dosen, kegiatan
penyeleksian juga bharus didasarkan kepada langkah-

langkah melalui pendekatan—pendekatan berikut: {a}
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pengumpulan informasi tentang calon—calon vang memberi
harapan baik; (b) pelaksanaan testing secara tertulis
baik tes psikologi, tes pengetahuan dan bentuk tes
yang mengulkur beberapa bagian pekerjaan vang
dipikulnyag {c) penvelenggaraan testing secara lisan
atau wawancara seleksi, vaitu percakapan formal untuk
mengevaluasi calon secara mendalamg {d} pemeriksaan
media atau kesehatan calan  baik melalui  informasi
kesshatannya maupun melalui pengujian kesehatan secara
langsung. Adapun kriteria vang digunakan dalam seleksi
meliputi prediksi skor dan kriteria lainnya, vyang
mempertimbangkan lamanya pengalaman kerja, relevansi,
reliabilitas, validitas, dan praktek.

Sesuai dengan langkah—langkah dan kriteria vang

all

harus dilakukan dalam kegiatan seleksi, di UNSIL
kegiatan penyeleksian calon dosen secara formal belum
dilaksanakan, namun secara informal kegiatan sesleksi
telah dilakukan melalui berbagail pertimbangkan
persyaratan tertentu yang diperlukan.

Hubungannya dengan kegiatan pengeliclaan sumber
dava manusia lainnya, seleksi dosen dikaitkan dengan
perencanaan, analisis pekerjaan, rekruitmen, serta
penilaian performansi. Ferencanaan sumber daya manusia

memberikan kemudahan dalam kegiatan seleksi dengan

membuat keputusan kapan dan berapa orang pegawai yang
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diperlukan. Analisis pekerjaan berkaitan dengan
kualifikasi pekerjaan yang menyangkut ketrampilan,
pengetahun, kecakapan kerja, dan prosedur seleksi.
Rekruitmen, di mana keberhasilan seleksi tergantung
kepada efektivitas kegiatan rekruitmen. Fenilaian
performansi, di mana kegiatan seleksi adalah untuk
memprediksi performansi yang dimiliki calon dosen.
Kegiatan seleksi di  UNSIL  kaitannya dengan
kegiatan pengelolaan yang lain secara sksplisit belum
dilaksanakan, tetapi secara implisit hubungan dengan
kegiatan pengelolaan lainnya telah dilaksanakan.
Sehubungan dengan pembahasan rekruitmen dan
seleksi yang diuraikan di atas, maka setiap perguruan
tinggi harus memiliki suatu rencana pengembangan
tenaga pengajarnya. Rencana pengembangan ketenagaan
adalah bagian penting dari rencana pengembangan
strategis perguruan tinggi, karena rencana hakikatnya
adalah usaha peningkatan mutu sumber daya manusia yang
paling menentukan dalam proses belajar mengajar dalam
konteks pengelolaan mutu total (Jusuf Hanafiah, 1994} .
Pendapat di atas senada dengan yang dikemukakan
Cacstetter (1981i), bahwa rencana pengembangan ketenaga
kerjaan dalam organisasi harus disusun sedemikian rupa
agar sesuai dengan keperluan organisasi dalam mencapail

misinya.
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Faitannya dengan pelaksanaan rekruitmen dan
seleksi dosen yang diperlukan, seharusnya didasarkan
pada analisis kebutuhan yang dikembangkan berdasarkan
instrumen dasar untuk menganalisis kebutuhan tenaga
dosen (Hector Correa, 1%4%). 0leh karena itu harus
diketahui berbagai variabel Yang mempengaruhi
kEebutuhan dosen vang wmeliputi: {2} jumlah mahasiswa
secara keseluruhan; (b} jumlah mahasiswa rata-rata
setiap kelas; {(c) idumlah kelasjg {d} Jumlah total
satuan kredit perminggu; (e} serta jumlah jam wajib
bagi dosen. Dengan diketahuinya berbagai variabel
tersebut akan mudah mensntukan rasic  jumlah  tenaga
dosen dengan mahasiswa, sehingga kebutuhan tenagas
dosen vang diperliukan akan lebih jelas.

Kebutuhan tenaga dosen di  perguruan tinggi
didasarkan kepada kewenangan dan kuwalifikasi akademik
yang diperlukan. Kewenangan dosen dilihat dari menurut
hierarki ijabatan akademiknva didasarkan kepada
ketentuan yang ada, sedangkan kualifikasi berdasarkan
kepada kemampuan profesional akademiknya dilihat dari
performansi dan kualifikasi akademik dosen tersebut.

Kewenangan dosen dalam melaksanakan tugas pockok
bidang pendidikan dan pengajaran, penelitian, dan
pengabdian kepada masyarakat, menurut Surat Keputusan

Menteri FPendidikan dan Kebudayaan Republik Indonesia
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No.079/197C¢, dikelompokkan menjadi kategori: penuh
{Fi}, membantu (M), dan asistensi (A).

Mengingat dosen yang ditempatkan di perguruan
tinggi sementara ini pada umumnya diangkat dengan
jabatan akademik asisten ahli madya (IIl/a}, maka
Lategori di bawah jabatan asisten ahli madya tidak
diperhitungkan bagi dosen di perguruan tinggi. 8Selain
itu secara kualitatif ada beberapa persvaratan vang
perlu dimiliki oleh dosen sebagai cerminan kemampuan
praofesional yang mengarahn kepada performansi khusus
vang ditampilkan, baik dalam pengajaran, pengembangan
ilmu dan aplikasinya melalui penelitian, serta
pengabdian masvyarakat melalui pendekatan ilmiah.

Sehubungan dengan pola rekruitmen dan seleksi
dosen, secara terpadu harus dilakukan melalui berbagail
prosedur yvang relevan, misalnva melalul kegiatan : (a}
pamanduan calon sejak berstatus mahasiswa, kemudian
diangkat menjadi dosen setelah selesai  pendidikannya;
{b) pengangkatan dosen langsung dari sarjana  yang
baru lulus; {(c} atau pengangkatan dari sarjana vyang
teiah bekerja dari instansi lain, baik instansi
pemerintabh maupun swasta, atauw mereka yang hampir
menjelang pensiung (d}) pengangkatan dosen lulusan
perguruan tinggi luar negeri yang memenuhi persyaratan

yang diperlukan.
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Dari berbagai keharusan secara konseptual yang
dilakukan dalam kegiatan rekruitmen dan selsksi dosen,
tenyataan secara empirik di UNSIL  belum melakukan
sistem rekruitmen maupun seleksi, dengan pertimbangan-
pertimbangan dan kondisi obyektif sebagai berikut:

Pertama, kebutuhan tenaga dosen untuk setiap
periode tertentu tidak menuniukkan kondisi yang tetap
secara dinamis, maka formasi dosen tidak menentu.
Akibat dari kondisi seperti ini, mempengaruhi proses
rekruitmen dan seleksi tenaga dosen. Seandainya proses
rekruitmen  diumumkan secara terbuka, maka calon  vang
mendaftar kemungkinannya akan lebih banyak, padahal
zebutuhan dosen sangat terbatas. Kondisi sepesrti  ini
bBagi UNSIL yang dalam berbagaz hal memiliki
keterbatasan terutama masalah psmbiayaan, maka proses
rekruitmen dilakukan secara terbatas. Untuk memenuhi
kebutuhan dosen berdasarkan formasi yang ada, UNEIL
melakukan asistensi terhadap mahasiswa vyang memilik:
kemampuan yang 1lebih baik, yang kemudian secara
bertahap mahasiswa vang tersebut diperbantukan dalam
kegiatan pembelajaran. Apabila UNSIL memerliukan tenaga
dosen sesuai dengan formasi vang ada, maka mahasiswa
yvang bersangkutan cenderung untuk diangkat menjadi
dosen tetap vayasan. Sedangkan untuk dosen yang

didroping oleh Kopertis, pihak UNSIL terlebih dahulu
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mempertimbangkan dosen yang bersangkutan, apakah
diterima atau ditolak secara baik-baik, sesuai dengan
formasi vang ada.

Kedua, proses rekruitmen dan seleksi dosen
tetap UNSIL dilakukan secara tertutup. Artinva bahwa
kegiatan rekruitmen dilakukan melalui lamaran ¥yang
diajukan calon dosen, vang kemudian diproses untuk
dapat dipertimbangkan apakah bagi vang bersangkutan
formasinva tersedia, serta apakah calan vang
bersangkutan memenuhi persyaratan administratif dan
persyaratan akademik. Alasan rekruitmen secara
tertutup sebagaimana dijelaskan pada partimbangan yang
pertama, karena kalau dilakubkan secara terbuka padahal
kebutuhan tenaga dosen relatif sangat kecil Jumlahnya,
baik secara langsung maupun tidak langsung akan
mempengaruhi terhadap peningkatan volume pekerjaan dan
meningkatnya pembiayaan yang harus ditanggung dalam
penyelenggaraan proses rekruitmen. Oleh karena itu
ditinjau secara ekonomis kegiatan tersebut kurang
efertif dan efisien.

Ketiga, walaupun secara ideal proses rekruitmen
dan seleksi harus dilaksanakan, namun berdasarkan
hasil di lapangan kegiatan rekruitmen dan selesksi
dosen UNSIL belum dilaksanakan sesuai dengan konsepsi

teoritis. Namun pelaksanaan tersebut bukan berarti
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mengabaikan prosedur—prosedur yang benar yang harus
ditempuh, karena kriteria yang dilakukan UNSIL sesuai
dengan ketentuan-ketentuan persyaratan administratif

dan persyaratan akademik.

Fola FPembinaan atau Fengembangan Dosen
Fembinaan atau cengembangan tenagsa dosen
merupakan usaha-usaha mendayagunakan, memajukan dan

meningkatkan produktivitas kerja setiap tensga dose

8!

Tujuan dari kegiatan pembinaan ataug pengsmbangan

adalah tumbuhnya kemampuan setiap tenaga dosen Yang

meliputi pertumbuhan keilmuan, wawasan berfikir, sikap
terhadap pekerjaan, dan keterampilan dalam pelaksanaan
tugasnya sehari-hari sehingga produktivitas kLeria

.

dapat ditingkatkan (IKIF Bandung, 19%94:1iB&;}.

Felaksanaan pembinaan atau pengembangan tenaga
dosen, menpurut  hasil temuan di lapangan dapsat
digambarkan sebagai berikut:

Fertama, pembinaan atau pengembangan tenaga
dosen UNSIL telah ditetapkan melalui keputusan FRektor
¥yang didasarkan kepada Petunjuk Pelaksanaan PMo.
001/7JL.P/US/IV/198B8 Bab 111, yang menjelaskan bahwa
pembinaan atau pengembangan dosen di arahkan kepada
upaya terselenggaranya tata tertib dan disiplin

kepegawaian serta kualitas pegawai, guna kelancaran
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pelaksanaan tugas atau pekerjaan untuk tingkat program

studi, jurusan, fakultas, maupun universitas.

Kedua, prosedur pembinaan atau pengembangan
dosen belum dilaksanakan secara sistematis dan
terpadu, karena masih terbatas kepada kegiatan

tertentu saja. Hasil temuan menunjukkan bahwa prosedur
yang ditempuh dilakukan melalui asumsl—asumsSi yang
berkaitan dengan pembinaan atauw pengembangan, karena
prosedurnya tidak didasarkan kepada langlah—-langkah
kegiatan pembinaan atau pengembangan tenaga dasen.
Ketiga, pelaksanzan pembinaan atau pengembangan
dosen masih sangat terbatas dan bersifat insidental.
Kegiatan opesrasional pembinaan atau pengembangan dosen
belum direncanakan secara terpadu, vang secara
insidental kegiatan tersebut tergantung kepada

kebutuhan—kebutuhan yang mendesal.

Keempat. pembinaan atau  pengsmbangan dosen
diarahkan kepada dimensi tuntutan dan kebhutuhan
pengembangan organaisasi sebagai prioritas untuk
mewuiudkan UNSIL csebagai lembaga pendidikan yang

berkualitas melalui upaya pembenahan organisasinya.
Eelima, program pembinaan atau pengembangan

dosen dilakukan melalui pendekatan pendidikan dalam

pekerjaan (on—-the job training), dan pendidikan di

luar pekerjaan {(off-the job training).
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Dari temuan—temuan di atas, secara konsepsional

bahwa kegiatan pembinaan atau pengembangan pegawail

nendaknya mengikuti langkah-langkah berikut: {a)
penilaian kebutuhan {(needs assesment}, mencakup
analisis kebutuhan organisasi, analisi tebutuhan

jabatan, serta analisis kebutuhan perorangan. Fertama,
analisis kebutuhan organisasi dimulai dari kajian
tujuan jangka pendek dan Jangka panjang. vaitu
mencakup analisis sumber dava manusia, indeks
efisiensi, dan iklim organisasi. Analisis sumber daya
manusia meliputi penjabaran tujuan, ketrampilan, dan
program yang diperlukan. Indek efisiensi, berkenan
dengan ongkos kerja, kuantitas dan kualitas output,
penggunaan alat dan perbaikan.liklim organisasi, yYang
berkenan dengan kualitas organisasi, kadar efsktivitas
pegawai. Kedua, analisis kebutuhan Jabatan dapat
memberikan informasi tentang tugas—tugas, ketrampilan
vang diperlukan, standar minimal yang dipakai sebagai
acuan. Ketiga, analisis kebutuhan perorangan  yang
mencakup dua pertanyaan, yaitu apakah pegawai itu
dapat melakukan pekerjaan vyang dikaitkan dengan
standar minimal, atau apakah pegawai itu mempunyai
kemampuan melaksanakan tugasnya yang berkaitan dengan
keahliannya. (b} perumusan tujuan, yang mengungkapkan

prilaku dan kondisi yang diharapkan setelah diberikan
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pembinaan atauw pengembangan; {c) penetapan materi
program, yang disususn berdasakan kebutuhan dan tujuan
pembinaan atau psngembangan, misalnya ketrampilan
khusus, pengethuan vyang dibutuhkan, atau pembinaan
sikap tertentu. Materi pembinaan atau pengembangan
hendaknya memenuhi kebutuhan organisasi dan individu.

Dari langkah—-langkah pembinaan atau pengembangan
dosen seperti yang diuraikan di atas, secara implisit
telah dilaksanakan UNSIL, terutama yang berkaitan
dengan kebutuhan orgnaisasi.

Sesuai dengan konsep dasar pengelolaan  tenaga
dosen di UMSIL sebagai salah satu  Perguruan Tinggi
Swasta {(FT5}, maka kebijaksanaan vang dibuat salah
satunya berkaitan dengan strategi pembinaan atau
pengembangan tenaga dosen.

Fengembangan tenaga dosen pada hakikatnya
dilakukan melalui pengadaan, pengangkatan, penempatan,
penggajian, kenaikan pangkat atau jabatan akademilk,
studi lanjut S-2 atau S-3, pensiun dan kesejahters=an
ke=luarga. 0leh karena itu pembinaan dan pengembangan
tenaga dosen meliputi : (a) pembinaan dan pengembangan
terhadap tugasnya, termasuk orientasi terhadap tugas
dan kewajibannya, bimbingan dari dasen senior, dan
mengikuti penataran—penataran tentang proses belajar

mangajar, metode penelitiang (b} pembinaan atau
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pengembangan karier, termasuk latihan pra-jabatan,
studi S-2 dan 5-3 di dalam maupun di luar negeri,
melaksanakan penelitian bersama maupun mandiri,
mengikutl pertemuan ilmiah sesuai dengan bidang
ilmunya serta mengadakan pengabdian kepada masyarakat;
(c} pembinaan atauw pengembangan berkenan dengan
keseiahteraan termasuk pengetahuan tentang gajii atau
honorarium, fasilitas rumah, transportasi, serta
keanggotaan karvawan; (d} pembinaan dan pengembangan
kepangkatan atau kenaikan jenjang akademik, termasuk
dorongan dan bimbingan dari pimpinan dan dosen senior,
pengetahuan mendalam tentang hak dan kLewajiban,
tentang kepangkatan dan prosedur pengusulannvya.
¥egiatan pembinaan dan pengembangan dosen tidak
terlepas dari suatu program perencanaan  yang harus
didasarkan kepada analisis dan proyeksi kebutuhan
serta kemampuan lembaga dalam merealisasikan misi  dan
tujuan lembaga yang bersangkutan. FPerencanaan dosen
perlu didukung oleh data yang memadai sehingga dapat
diproyeksikan kebutuhan jumlah dan kualifikasi serta
spesialisasi tenaga dosen yang dibutuhkan. Selain itu,
kemampuan dan kebijaksanaan lembaga vyang dinyatakan
dalam bentu surat keputusan, serta realisasi
perencanaan pengembangan tenaga dosen pada periode

sebelumnya.




FProgram pembinaan atau pengembangan tenaga dosen
merupakan proses yang dirancang dalam rangka perbaikan
kualitas anggota personel yang diperlukan untuk
memecahkan persoalan dalam pencapaian tujuan. Kegiatan
ini menitikberatkan kepada Yself realization” atau
*==lf development', di samping latihan pra—-jabatan dan
dalam jabatan. Frogram pembinaan tenaga dosen biasanya
diselenggarakan atas asumsi adanya berbagai kekurangan
dilihat dari tuntutan organisasi, atau karena adanya
kehendak dan kebutuhan untuk tumbuh dan berkembang di
kalangan dosen itu sendiri {IKIP Bandung, 19%94:186).

Berkenan dengan program pembinaan tenaga dosen
berdasarkan strategi vyang dikembangkannya, maka
kecenderungan vang dilakukan URNSIL dalam rangka
pembinaan dan pengembangan dossn dalam realisasinya
kurang terencana, yang berkaitan dengan: {a} pertama,
pembinaan atau pengembangan dalam tugas dan
kewajibannva, vang meliputi bimbingan dari dosen
senior, penataran proses belajar mengajar, penataran
penelitian; {b} kedua, pembinaan atau pengembangan
dalam karier melalui pendidikan lanjut -2 dan -3,
penelitian mandiri, pertemuan ilmiah, dan kegiatan
pengabdian masyarakat; (c} ketiga, pembinaan atau
pengembangan dalam bidang kesejahteraan, misalnya

pengetahuan tentang gaji, fasilitas rumah, transport,
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keanggotaan karyawan; {d} keempat, pembinaan atau
pengembangan dalam kepangkatan dan kenaikan jabatan
akademik, vaitu dorongan dan bimbingan dosen senior,
pengetahuan akan hak dan kewaiiban, serta pengetabuan
tentang kenaikan dan pengusulan jabatan tenaga dosen.

Frogram pembinaan dan pengembangan yang
dilaksanakan, secara langsung maupun tidak Iangsung
dapat memberikan pengaruh terhadap pengembangan dosen.
Oieh karena itu UNSIL selalu berusaha agar program—
program  tersebut dapat dilaksanakan baik melalul
kebijakan maupun pelaksanaan operasional.

Dari berbagai program pembinaan dan pengembangan
di UNMSIL, pelaksanaannya dilakukan melalui berbagal
pendekatan. FPertimbangan pesmbinaan atau pengembangan
adalah menetapkan pendskatan yang didasarkan kepada
cast efectiveness, materi program  vang diinginkan,
kesssuaian fasilitas, harapan dan kemampuan paserta,
harapan dan kemampuan lembaga, serta prinsiﬁ belaiar.

Terdapat dua pendekatan dalam pembinaan atau
pengembangan dosen, yaitu pendekatan melalui kegiatan
pendidikan dalam peksrjaan {on—the job training) dan
kegiatan pendidikan di luar pekerjaan {(off-the iagb
trainingj. Pendidikan dalam pekerjaan {on—-the job
tarining) vang dilakukan di tempat dengan pertimbangan

tertentu, dan dilakukan terbatas melalui kegiatan
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pembinaan dosen senior terhadap dosen  yunior, job
instruction dan job rotation. Sedangkan pendidikan di
luar pekerjaan (off-the icb training} vang biasanya
dilakukan di luar tempat kerja baik vang dibust clsh
lembaga sendiri maupun oleh lembaga 1l1ain, kegiatan
vang dilakukan terbatas kepada kegiatan pendidikan

lanjutan &-2 dan 5-3,

seminar atau diskusi ilmiah,

dosen

n

teoritis, namun di UNSIL dilakukan

tingkat urgenitas pembinaan

bersifat dengan

dianggap lebih relevan. flazan

Pertama, pembinaan atau
UMSIL sebenarnya programnya
dengan

nampak kurang terencana.

peluang dan kessmpatan dosen masih kurang marata,

juga keinginan dari pihak

relatif kurang mendukung.

rogram penataran
i_’

progirram

dosen

konsepsi
sgsual dengan

dan bebutuhan yang

pembinaan vang

tersehut karena:

dalam pelaksanaannya

Hal ini dilihat dari berbagai

dan

vang bersangkutan

Dengan demikian program yang

telah disusun nampak kurang terencana, karena kurang
mendapat respon vang lebih positif dari pihak dosen.
Akibatnya program vang ditawarkan terbatas kepada

dosen yang ingin mengembangkann karir yang lebih baik.




Fedua, dengan banyaknvya ragam program vang harus
dilaksanakan dalam pembinaan dan pengembangan, UNSIL
lebih cenderung membatasi program yang sesuai  dengan
urgenitas dan keinginan dosen vyang bersangkutan.
Fertimbangannya, pembinaan atau pengembangan dosen
memerlukan penanganan  yang komprehensit baik  aspek
ketenagaan, profesionalisasi, dan pembiavaan vang
relatif cukup besar. Eondisi UNEIL dengan berbagai
keterbatasannya, cenderung memilih program yang s2suai

dengan tingkat urgenitas dan biaya vang terssadia.

Fola Fenilaian Ferformansi Dosen
Fenilaian tenaga dosen merupakan suatu proses di
mana lembaga melakukan penilaian performansi  terhadap

elah dilakukannva. fipabiia

i3

suatuy pekerjsan  yang
performansi dilakukan dengan baik, maka semua  pilhak
mempercleh manfaatnya. Dosen menghendaki adanya umpan
balik terhadap performansi mereka sebagai suatn
pedoman untuk prilaku mereka di masa yang akan datang.

Berkaitan dengan penilaian dosen, ada beberapa
temuan vang perliu diketahuil, yaitu:

Fertama, kebijakan mengenai penilaian tenaga
dosen telah di lakukan melalui keputusan Rektor vang
didasarkan kepada Petunjuk Pelaksanaan No. 001/ JL.F/

Us/Iv/1988 Bab 111, vaitu berkaitan dengan aspek—aspek




kesetiaan, prestasi kerja, tanggung jawab, ketaatan,
kejujuran, kerjasama, prakarsa, serta kepemimpinan.
Kedua, kegiatan penilaian terhadap dosen untuk
sementara ditentukan cleh pimpinan atasan langsung
maupun tidak langsung. Eeterlibatan dosen dalam
menentukan kebijakan penilaian hanva sebatas untuk
mengkoreksi apabila terdapat kebesratan—keberatan dari
hasil penilaian yang diberikan coleh pimpinan, dan
komponen di gunakan seperti yang tertusang dalam DF3.

Ketiga, penilaian performansi dosen dilakukan

r
V1]

u saj

L

terbatas kepada proses dan komponsn  terten
Proses penilaian yang dilakukan hanya terbatas kepada
hal—hal tertentu saja, misalnya belum dilakukan

temati da

o}

integral. Eelain

fort
i

in
foe
n

melaiul proses yang
itu, berkaitan dengan komponen-komponen vang ditilai
terbatas kepada hal-hal yang dianggap paling penting
untuk dilakukan, vang penting bagaimansa upava untuk
meningkatkan prestasi kerja secara optimal serta
membina tenaga dosen melaluil pelaksanaan dalam
pekerjaannva.

Eeempat, penilaian performansi tenaga dosen
lebih diarahkan kepada terwujudnya perubahan vang
berkaitan dengan promosi jabatan tenaga dosen.

Dari berbagai hasil temuan di atas, maka secara

teoritis penilaian dosen harus berlandaskan kepada
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tujuan evaluatif¥ danm tujuwan pengembangan. Tujuan
evaluatif untuk memberikan keputusan sehubungan dengan
upah, promosi, pemberhentian kerja. Sedangkan tujuan
pengembangan meliputi riset, umpan balik, pengembangan
karir, dan perbaikan performansi. Singkatnya tujuan
penilaian performansi dosen untuk memberikan dasar
dalam membuat keputusan—ksputusan yang menyanghkut
dosen secara individusl, serita memberikan bantuannya
sshingga dapat berkembang untuk melaksanakan pskerjaan
dalam mencapai potensinva.
Menurut Umi Sukamti {(1%8%9), bahwa penilaian
performansi merupakan suatuy proses yang harus

direncanakan dan diimplementasikan melalui bDeberapa

ey
ue

tahapan vang dilakukan, vaitu : {a} sebelum peniisian

dileksanakan, vaitu kegiatan mengenali tujuan dan
kebijakan serta prosedur  vang  telal ditetapkan,
menganalisis pekerjiaan, merancang shuran performansi,
zerta mengkomunikasikan standar performansi kepads
tenaga dosen; (b)) selama penilaian dilaksanakan, yaitu
kegiatan mengobservasi performansi tenaga dosen  dan
hasilnya, serta mencatat performansi dan hasilnya; (<)
setelah penilaian dilaksanakan, vaitu kegiatan
mengevaluasi performansi dan hasilnya, mendiskusikan

peniliaian dengan dosen, serta menindaklanjuti dari

hasil kegiatan mengobservasi performansi dan hasilnya.
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B

Meruwrut Fandall (1

aktivitas lainnya dalam

manusia, penilaian performansi

3
b

analisis peksrjaan, vailtu se

mengambangkan hentuk pernilai

Celeksi, vaitu  membantu men

bahwa seleksi dard sejumlah

fr

malaksanakan pekeriaan dengan

vailitu penilaian performansi

memotivasi pegawal vang dapat d

(d}

pemberian kompensasii pembi

i

karena pesnilaian = 1

parforman
bamampuan, motivas
mEringhk
kamampuanny
&ian

Fanil parformansi

1

mengarah kepada up

terhadap  pencapaian  tujuan

tuiuan perbaikan

manajeman, Y&1

pengembangan

am rangka pengembangan

alan datangs {h) pengukuran

menetapkan milai relataf

individu kepada lembaga o

keberhasilan masing-masings; ()

pengaliolaan

perbaikan

AR il

dan peningkatan

tenaga dosen di

da

. beterkal

ST

-

herhubungan dengan: (&)

bhagai landasan dalam

AN performansi =y

ingkatkan Eamungkinan

lamar menghendaki  akan

kil

igunalk

naan atau pengembangan,

merupakar  bagian  dari
i, maka pambinaan dapat

malipubis

tersebut

Lmbangan

tu memberikan =

performansi, VE

1 bontribusi

an membantu menilail

perbaikan performansi,
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valtu mendorong sescara terus mensrus performansi vang

i

Daik dan  meningkatkan  kEelemahan  individual supava

dosen lebih efektit dan produk tifg {ci)

valtu membarntu menentulan upah vang pant

untulk performansi dan upab vang  adil  serta bonus

Y ang

panegesnalan potensi, - oalon untuk

Famungkinan promosiy (F) umpan balik, waitu merupakan

8

hesar darl apa vang diharapkan dari tenaga dosen

terhadap tingkat pErTormansi  vang aktualy ()

I

IErEnCanaan personalia,  vailtuy  memsriksa Lemampuan

tErnags  dosen

iliki wntuk rencans promosis (b Fomunikasi,

dialog antara vang dinilai dengan psnilal

ahih mamabianl tujuan—tuiuvan pribadi vang dapat

kedus belah

tingkat

-1 berbagal fuivan penilsaisn perforsmansi di

1
fa
i
i
-3

vang paling esensial bujuan vang dikembangkan ol

Universitas Siliwangi  adalah perbaikan performansi

in

.

tenaga oEen, yvang dapat mendorong  seCcara T

i

manerus mempectahankan  performansi vang baik dan
meningkatkan kelemahan tenaga dosen secara  individual
supava lebih efektif dan produktif dalam melaksanakan
peker

Taannya.
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Fenilian terhadap performansi tenage do
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[l

dilakukan berdasarkan berbagail pendebatan, vaitu @ (al

jmde

berdasarkan sifat, vaitu dengan cara menilai ciri-cir
pribadi  dan  kemampuan tenagse dosen vang  diangoap

penyebalb dari performansi yang bailk dan vang tidak

the iobl., wvaitu vang didasark:

kFejadian aktual dari performansi

Y ANg dilakukan ter

aga  dosen

dan mengubah kejadian-kejadian  fersebut

T
i
B

dalam bentuk svaluasiy (o) berdasarkan

dengan cara  mengubkor hasil vang telah dicapal oleh

e dalam mel

s

Siliwangil lebih mengutamakan

penilaiam  performansi  di tempat keria
keria tenaga dosen, dengan alasan bahwa prilakua keria
tenaga dosen lebih mudah untuk diidentifikasi  baik
kalebinan—~kelebiharnnya mauwpun kskurangan—kekurangannya

varng dimiliki. Fendekatan penilaian apat dilakulkan

1]

dengan cara menggunakan teknik observasi dengan daftar
checklist, serta teknik skala observasi. Hal vang

penting dalam penilaian performansi tenaga dosen
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adalah terjalinnva  komunibkasi antara vang ditilai

vang menilai. Fendekatan bomunikasi dimaksudkan
i bk lebim  msmahami tujuan-itujvan pribadi PE-Xuts
dilakukan melalul pentuk dialog antara kedus belah

vang  dilakukan

pihak.  Bamun ksnva v komunik

dalam penilian Ziliwangi,

il terbataz kepads

rhus

ey

(DI, ihupun Bomuanike:

zecara  teriulis dan terbatas hanva kepads  bkeberatan-

baberatan  dari b penillaian yvang dibsrikan oleh

terlibatan tens

pEnilaian performansi tenags  dosen di

vang  dikembangkannya.

Fartama, ltujuan penilaian  performansili tenaga
dosen di Universitas Siliwangi lebibk diarahbkan kepada
parbaikan  performansi di tempat kerja (on-the job).
Ferndskatan imi  dilskukan  karena didasarkan  kepada

riimbangan strategils dalam meningkathkan

1
Lt
m

#
]
i
'._l .
uy

i)

dan mengembangkan Universites Siliwangi, vyang pada

waktu sekarang ini ‘sedang berusaha semaksimal  mungkin




oy oy

untulk meEnjadikan universitas vang betul-betul  dapat
membsrikan lavanan vang lebih baik kepada masvarakat,
Ini dapat diasumsikan babwa performansi ftenaga dosen

varg  baik  akan  membsrikan  pengaruh

tarhadap performansi perguruan tinggi. Oleh karena 1t

zelalu konsebkusn fterhadap

peErningkatan performansl  keria  tenaga  dosen dari

berbagai kelemahan dan kekwrangannya secara individ

SLID A mereka dapat bekeria Tebiin fombtif oan

produiktif.

Kedua, penilaian  terhadap prilaku marupakan

stal komitmen MG spesifik dilabkulkan

miversitas

Universitas marupakan lemba

timagl vang ralabif maslh

ohvebktif masih berbesnah diri os w@laly Derusshs TaRurl s
ohvelktit masih DerDenahnh g1l Jdan Selalil ODSrusana Umiule

memperbaiki dirinva. Dalam kondisl vang
Universitas Siliwangi dalam milakukan

tarhadap tenaga dosennya lesbih memfokushkan

Eriterias prilaka tenaga  dosen.

berkaitan dengan kriteria standar performansi dan

kriteria pendskatan penilaian performansi belum  dapat

W
pa
o
o

I ¥ Fondisi

i

dilaksanakan, bar rektif  lembaga  dan

instruman penilaian  yang manpu  mengubkur standar
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betiga. proses penilian performansi tenaga dosen
di Universitas Eiliwangi sifatnya masibh terbatas kalau
dilihat dari tingkat partisipasi vang diberikan oleh
tenags  dosen, walaupun dalam penilaian performansi

harus terialin kEomunikasi supava terjadi dialog antara

Yang ditilail dengan vang menilai. Feterbatasan
partisipasi tenaga dosen dalam proses penilaian ini

it

sangat memungkinkan bagi Universitas Siliwangi, had
ini sesual dengan fungsi kelembagaannya vang bersifat

non profit, dan sangat berbeda zekali dengan  lembaga

i

perusahaan  vang bersifat profit. Kelterlibatan tenaga
dosen dalam proses penilaian performansi hany a
terbhatas  kepada persetujuan atauw  keberatan—keberatan
peEnilaian vang diberikan oleh atasan, apakah setuiu

atau menolak terhadap hasil penilaian vang diberikan.

Pola Kompensasi Dosen

Fompensasi merupakan suwatu  kegiatan di mana
organisasi mengevaluasi kontribusi sumber dava manusia
dengan maksud untuk membagikan  penghargaan langsung
maupun tidak langsung. dalam bentuk uwang ataupun bukan
Lang, sesuail  dengan kemampuan grganisasi untuk
membavarnya dan sesual dengan peraturan resmi  dari

pemerintah.
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Berbagail  hasil temuwan di lapangan., kompsnsasi
varg diberlakukan di Universitas Siliwangi berkaitan
dengans

tetap. turniangan-tunjangan

nagawal tetap yavasan.

e i Ran kiom fEns

langsung AL DL

tictak sepenubhnva dilakukan  aoleh

b
*
e
i
i
£
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£

pihak lembags dan v

dergan berbagal psriimbangan

tertentu.,  FEeterlibats alam  menetapkan

fakultas  maupun

Fetiga, selain kompsnsasi ruiin vang diberibkan

kepada  dosen, Jugs diberikan insentif lain di luaar

i

tugas atau kerja. miszalnya Tuniangan Hari Raya {THRY,

rekreasi musim libur.

Yeasmpat, Lompensasi langsung maupun Eompensasi

i

tidak langsung vang dibesrlakukan kepada do

an  tetap
yayasan maupun dosen tetap bantuan Kopertis, pada

prinsipnya  =sama vang berkaitan dengan  insentif dan




Jaminan kesejabteraan. Hampun hompensasi vang diberikan

vazan dengan dosen  bantuan  Kopsriis
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dan perbedaan peErlakuan tersebut

Sl mEn

it

jot
)

bede

maupun dosesn bantuan

Dari  berbagal temuan fs

centing dals

sumnbsr dava

aumbsr  day:

lam berntul gaii dan wupah.

Jaminan

seperhl

ataupun wang pensian {(Umi Subkamti, 15989

adalah un bk

uiuvan  dari

mencipitakan adil  wuntuk

i

pamberi ks mavipun untuk pegawai, sehinggs pegawal

tertarik  akan  pskerjaan itu dan termotivasi untubk

bekeris dengan baik. Adil vang dimaksud di sinil adalabh

apa vang dilakukan seseorang dirasakan seimbang dengan
apa vang diterimanva. Apabila merassa menerima  lebilh
sedikit dari apa vang dilakulan, maka pegawal berusaha

untuk memecah ketidakadilan. Untuk mencegah  fimbulnya




kerawanan dari shkses ketidakadilan, sistem pembavaran

hendaknya atau terbtutup. Mamun tidak

foul
s

meanutup smungkinan sistem vang terbuk Juga  dapat

dilakukan  dan memaksa pimpinan untuk menjelaskan  dan

1T

i1y

memperhl tungkan adanya parbadaan-perbedaan cdal

i1
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dan  apabilas pimpinan  tidak menunjukbar

can menimbulkan maszalah kepegawalan.

’

hubungannya  dengan aktivitas  lain

,|_l

sumbsr daya  manusia, barhubungan

dergan: (&l aitu menetapkan nilai

menggambarkan  sscara formal deskripsi pekeriaang (b}

rekrul tmen dan rattu menstapkan

pErhingnya ugpah melaluil rekruibomen untuk

mEngisi  peksriaan kBhususy (o) penillaian parformansi,
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valtu menstapkan

staw dasar vang digunakan dalam penetapan upah.

i erguruan tinggi lebih relevan dengan  menggunakan
sizmtem therbuksa, Larena akan memberikan dasar  wuntuk
terciptanya diskusi dan perbandingan yang akurat dalam

pemberian  kompens asbagal perwuiudan  partisipasi

pegawai dalam menentukan  kebijaksanaan kompensasi.
Mamun berdasarkan strategl vang dikembangkannya, dalam

penetapan  keabijaksanaan  kompensasi  di Universitas
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{a) menshag
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memilih paket kesejahisraan  de mampertimbanghkan
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bagi pegawal dan jugs bagili lembagay )
paket bkessjahteraan vang fleksibel, vaitu memberikan

pilinan  bagi para pegawsi di antara bebsrap facam

kesejahteraan baik berupa wandg tunal atau

beseiahteraan tertentu; (o) wusaha mengkomunikasikan
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paket kessjahteraan, vyaltu supava mereka menyadarl

ziahteraan  aps  vang dapat dinikmati  dan  dapat

Haibbkan

OO TR Fompensasl

ATV MEALLDUN ko [z

Siiiwangi telah melaks:

T T AM

sa Terbatas A0

paktet wantuk Diaya

iwa, biava melahirkany {b}
aan wntuk

as kepada

gaung maupun tidak

1 vou Sy H -
ia Pl lwangi i )

sajae. Demikian duga insentif yang dibesrikan pada wakiu

Lepads  hal-hal tertesntu,

cutl haid, pakaian dinas, dan

'

i raga atau kesegaran jasmanl.
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perbagai progran kEompens
diberikan Lkepada tenaga dosen Universitas Siliwangl

didasartan kepada berbagai pertimbangan, antara lain:
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Fartama, prosas penstapan program kompen

lebinh  banvak ditentubksn oleh pihak  lembags atan

rify mEmantap

FASan. Pecendesrungan inl ountuk 1s
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TABEL 9
PROFIL IDEAL DAN PROFIL AKTUAL PENGELOLAAN DOSEN
DI UNIVERSITAS SILIWANGI

! PENGELOLAAN TENABA DOSEN !

H

PROFIL PENGELOLAAN

H

i
i
H
i
!
i
I
i
i
1
H
i
1
i
t

I
! IBEAL ! AETUAL b
! ! ! oo
! A. Perencanaan ' 1. Konsisten, berkaitan dengan: ' 1. Konsisten, berkaitan dengan: ot
* a. Peraturan/ketentuan a. Peraturan/ketentuan vl
! b. Prosedur ! b. Prosedur byl
f 1 ! {
¢ 2. Prosedur, berkaitan dengan: ! 2. Prosedur, berkaitan dengan: £
! a. Kegiatan inventarisasi ! a. Kegiatan inventarisasi Py!
! b. Peramalan kebutuhan ! b. Peramalan kebutuhan Pyl
! ¢. Peramalan susber dan alokasi biaya ! c. Peramalan susber & alpkasi biaya ' v !
' d. Peramalan pihak-pihak pensuplai ' d, Tidak ada Py !
! tenaga dosen ] Pt
! e. Menetapkan tujuan dan kebijakan ! e. Menetapkan tujuan dan kebijakan ! !
! tenaga dosen ! tenaga dosen Pyl
! f. Menyusun progras (prograssing} tema! f. Menyusun program {prograsaing) te! !
i ga dosen ! naga dosen Py !
! g. Henetapkan pengawasan dan penilaian! g. Tidak ada by
! perencanaan tenaga dosen ! rod
} 1 i H
‘ 3. Ruang lingkup, berkaitan dengan: ! 3. Ruang lingkup, berkaitan dengan: P
! a, Inventarisasi: ' a, Inventarisasi: -
! -Keteraspilan ! -feteraspilan Py !
! -Kecakapan ! -Kecakapan byl
| -6aji : -6aji Py !
! -Jabatan ! ~Jabatan fy!
! -Pergantian ! -Pergantian byt
! -Absensi ! -Absensi Py
! -Struktur organisasi b -Tidak ada P!
i i { {
! b, ¥ebutuhan tenaga dosen: ' b. Kebutuhan tenaga dosen: I
! -Jangka pendek ] -Jangka pendek Py !
! -Jangka senengah ! -Jangka senengah Py !
i -Jangka panjang ! -Jangka panjang Pyl
i H H 1
! ¢. Kebutuhan sumber dan alokasl biaya:! t. Kebutuhan suaber & alokasi biaya:! !
! -Keuntungan ! -Tidak ada bt
! -Pesbatasan anggaran ! -Peabatasan anggaran Pyl
1 1 ' t
; ; L
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B, Rekruitmen dan Seleksi

F

1

d. Mengidentifikasi pihak pensuplai te!

i e)

naga dosen:
-Sumber dari dalam
-Sumber dari luar

. Tujuan dan kebijakan tenaga dosen:

-Kebijakan tenaga dosen
-Rencana kebijakan
-Tujuan tenaga dosen

Progras tenaga dosen:
-Peningkatan
-Pengurangan

. Pengawazan dan penilaian perencana-

an:
-Progras dosen
-Produktivitas
-Pelaksanaan progras
-Hasil progras

-Tujuan dan biaya progras

Eeterkaitan dengan kegiatan pengelola-
an tenaga dosen lainnya, berkaitan de-
ngan:

3.
b.
c.
d.

Rekruitsen dan seleksi
Penilaian

Pembinaan atau pengembangan
Yompenzasi

. Konsisten, berkaitan dengan:

d.
b.

Peraturan/ketentuan
Frosedur

Prosedur, berkaitan dengan:

a.
b.

Sistea tertutup
Gisteam terbuka

Ruang lingkup, herkaitan dengan:

3.
b.
€.
d.

Keteraapilan
Pengetahuan
Kecakapan
Kepribadian

e. Perhatian/motivasi

|
i
!

Cod

d.

w3y
-

Mengidentifikasi pihak pensuplai !
tenaga dosen: !
-Tidak ada !
-Tidak ada !

. Tujuan dan kebijakan tenaga dosen!

-¥ebijakan tenaga dosen
-Rencana kebijakan
-Tujuan tenaga dosen

. Frogras tenaga dosen:

-Peningkatan
-Fengurangan

naan tenaga dosen:
-Progras dosen
-Produktivitas
-Felaksanaan prograe
-Hasil progras

1

!

i

§

1

i

i

{
Fengawasan dan penilaian perenca-?
H

§

i

!

!

-Tujuan dan biaya prograas !
i

. Keterkaitan dengan kegiatan pengelo-!
laan tenaga dosen lainnya, berkaitan!
dengan: !

2.
b.
€.
d.

Tidak ada
Fenilaian
Feabinaan atau pengeabangan
Fompensasi

. fonsisten, berkaitan dengan:

a.
b.

a.
b.

Peraturan/ketentuan
Prosedur

Sistea tertutup
Tidak ada

. Ruang lingkup, berkaitan dengan:

a,
b.
£
d.
E.

{
]
H
i
i
i
i
i
i
'
Prosedur, berkaitan dengan: !
{
i
i
{
1
i
i
H
i
H

Keterampilan
Pengetahuan
Kecakapan
Kepribadian
Perhatian/sotovasi
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[. Pembinaan atau penges-
bangan

D. Fenilaian

4,

(28]

Kriteria, berkaitan dengan:
a. Pekerjaan
b. Kepribadian

i
!
i
i

1

',

Keterkaitan dengan kegiatan pengelola-! 3.
an tenaga dosen lainnya, berkaitan de-!

ngan:

2. Perencanaan tenaga dosen

b. Penilaian

¢. Kompensasi

d. Pesbinaan atau pengembangan

fonsisten, kaitannya dengan:
a. Peraturan/ketentuan
b. Prosedur

Prosedur, berkaitan dengan:

3. Penilaian kebutuhan

b. Penetapan progras pesbinaan

. Mengevaluasi program pembinaan

fplikasi peabinaan, berkaitan dengan: !

a. Kebutuhan organisasi
b. Kebutuhan pekerjaan
¢. Kebutuhan pegawai

. Pendekatan, berkaitan dengan:

a. Pendidikan dalas pekerjaan
b. Pendidikan di luar pekerjaan

!
H
i
1
I
t
!
i
i
H
1
!
i
i
i
H
t
{
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1
l

Kaitannya dengan kegiatan pengelolaan !
tenaga dosen lainnya, berkaitan dengan!

a, Perencanaan tenaga dosen
b. Rekruitmen dan seleksi
£. Penilaian

d. Kompensasi

Konsisten, kaitannya dengan:
a. Peraturan/ketentuan
b. Prosedur

. Ruang lingkup, berkaitan dengan:

a. Prestasi kerja
b. Cara kerja
¢. Pribadi

1

i
1
i
i
1
i
1
i
{
i
1
H

(2]

()

wn

2

Kriteria, berkaitan dengan:
a. Pekerjaan
b. Kepribadian

Keterkaitan dengan kegiatan pengelo-!
laan tenaga dosen lainnya, berkaitan!

dengan:

a. Perencanaan tenaga dosen

b. Tidak ada

c. Tidak ada

d. Pesbinaan atau pengembangan

. Konsisten, kaitannya dengan:

a. Peraturan/ketentuan
b. Frosedur

. Prosedur, kaitannya dengan:

. Aplikasi pesbinaan, berkaitan dengan!

. Kaitannya dengan kegiatan pengelola-

a. Tidak ada
b. Penetapan progras pesbinaan
¢. Tidak ada

a. Kebutuhan organisasi
b. Kebutuhan pekerjaan
¢. Tidak ada

. Pendekatan, berkaitan dengan:

a. Pendidikan dalam pekerjaan
b. Pendidikan di luar pekerjaan

an tenaga dosen lainnya, dengan:
a. Perencanaan tenaga dosen

b. Tidak ada

c. Tidak ada

d. Kompensasi

. Konsisten, kaitannya dengan:

a. Peraturan/ketentuan
b. Prosedur

Ruang lingkup, berkaitan dengan:
a, Tidak ada

b. Cara kerja

€. Pribadi

¥
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E. Kompensasi

3.

e
.

Teknik penilaian, berkaitan dengan:
a. Rating scale

. Wighted perforsance check list
t. Critical incident method

d. Test and observation

. Rank methaod

f. Self appraisals

[~

Tindak lanjut, berkaitan dengan:
a. Promosi

b. Mutasi

c. Demosi

d. Baji

e. Karir

Kaitannya dengan kegiatan pengelolaan
tenaga dosen yang lain, berkaitan de-
ngan:

a. Perencanaan tenaga dosen

b. Rekruitsen dan seleksi

. Pesbinaan atau pengesbangan

d. Koapensasi

Konsisten, berkaitan dengan:
a. Peraturan/ketentuan
b. Prosedur

Partisipasi penetapan kompensasi:
- Keterlibatan dosen tinggi

Paket yang tersedia, berkaitan dengan:
a. Baji

b. Prograa perlindungan

t. Penggajian waktu tidak bekerja

d. Pelayanan kesejahteraan

e. Penghasilan tasbahan

Insentif di luar koaspensasi langsung
saupun tidak langsung:
- Insentif

3.

Teknik penilaian, berkaitan dengan:
a. Tidak ada

b. Tidak ada

¢, Tidak ada

d. Tidak ada

e. Tidak ada

f. Self appraisals

Tindak ianjut, berkaitan dengan:
a. Promosi

b. Tidak ada

c. Tidak ada

d. Gaji

e, Karir

Kaitannya dengan kegiatan pengelola-
an tenaga dosen lainnya, berkaitan
dengan:

a. Tidak ada

b, Tidak ada

¢. Pesbinaan atau pengesbangan

d. Tidak ada

Konsisten, berkaitan dengan:
a. Peraturan/ketentuan
8. Prosedur

Partisipasi penetapan koapensasi:
- Tidak ada

Paket yang tersedia, berkaitan dgn.:
a. Baji

b. Program perlindungan

¢. Tidak ada

d. Pelayanan kesejahteraan

g, Penghasilan tasbahan

. Insentif di luar kospensasi langsung

paupun tidak langsung:
- Insentif
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5. Kaitannya dengan kegiatan pengelolaan ' 5. Kaitannya dengan kegiatan pengelola-!
tenaga dosen lainnya, berkaitan dengan'!  an tenaga dosen lainnya, berkaitan: !

a. Perencanaan tenaga dosen ' a. Perencanaan tenaga dosen !

b. Rekruitaen dan seleksi b. Tidak ada !

c. Pembinaan atau pengembangan ¢. Pesbinaan atau pengeabangan !

d. Penilaian d. Tidak ada !

t

i

I

H
i
I
1
i
H

o« o

Keterangan: V = Dilaksanakan, X = Belus/tidak dilaksanakan.
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