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BAB V
PEMBAHASAN TEMUAN PENELITIAN

Dari uraian paparan analisis penelitian dan hasil riset pada bagian
sebelumnya, pada bagian ini, data dan temuan penelitian tersebut didiskusikan
melalui komunikasi dan konsultasi atau dialog dengan teori yang telah diajukan.
Hal ini dilakukan untuk menyusun kontruksi teoritik terkait dengan tema dalam
disertasi ini. Hasil rekonstruksi konsep ini kemudian menjadi dasar dari rumusan
teoritikal subtantif atau praktis. Pada bab ini secara berurutan akan diuraikan
pembahasan tentang: (A) Perencanaan personalia dosen dalam meningkatkan mutu
pendidikan, (B) Pengembangan personalia dosen dalam meningkatkan mutu
pendidikan, dan (C) Evaluasi personalia dosen dalam meningkatkan mutu

pendidikan.

A. Perencanaan Personalia Dosen dalam Meningkatkan Mutu Pendidikan
Proses perencanaan personalia merupakan bagian yang sangat penting
dalam organisasi terutama pada organisasi perguruan tinggi. Perencanaan akan
menentukan kebutuhan dan keadaan karyawan pada saat kemudian. Dengan adanya
perencanaan, kebutuhan pegawai dapat diperkirakan secara sistematis dan akurat.
Dalam proses perencanaan tersebut terdapat tahapan-tahapan yang harus
dipenuhi. Tahapan perencanaan sebagaimana Jackson dan Schuler kemukakan,
terdapat 4 tahapan yang menjadi kajian teori pada disertasi ini. Empat tahapan
tersebut adalah; pengumpulan dan analisis data terkait persediaan personalia,
memberdayakan goal persiapan personalia, mendesign serta mengaplikasikan

perencanaan Yyang menyebabkan mudahnya tercapainya hasil perencanaan
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personalia dan mengamati kegiatan yang sedang berlangsung.?®! Gambaran tersebut

sesuai dengan konsep dari Stonner. Dia menyatakan suatu teori yang berbunyi,

planning merupakan kegiatan menentukan dan memberikan putusan terhadap

kejadian dimasa depan, termasuk tujuanya, who serta how melakukan prediksi

dimasa yang akan datang.??? Dalam proses perencanaan tersebut, Stoner

memberikan langkah pokok perencanaan yaitu:?%

Step 111

E Step | Step I
Penetapan Menentukan
tujuan yang kondisi riil
dikehendaki saat ini

Mengidentifikasi
berbagai faktor
pendukung

Step IV

dan Penghambat
rencana

A4

Mengembangkan
berbagai tindakan
yang sudah
dipersiapkan

Pada langkah pertama proses perencanaa yaitu penetapan tujuan. Tujuan

perencanaan personalia mengacu kepada tujuan perguruan tinggi. Dalam salah satu

tujuanya disebutkan bahwa; perguruan tinggi memiliki tujuan untuk meningkatkan

proses pengajaran serta kondisi pendidikan yang nyaman bagi steakholder, riset

serta pelayanan kepada komunitas berbasis IT dan menghasilakan personalia

bermutu serta memiliki IMTAQ yang kuat dan dapat berkompetisi di zaman

milenial dengan sifat yang saling menghargai dan menghormati. Oleh karena itu,

proses perencanaan personalianya mengacu kepada tujuan tersebut.

231 Jackson & Schuler, Managing Human Resource, (America: Cengage Learning, 2011), 35.
232 _jjan Poltak Sinambela, Manajemen Sumber Daya Manusia: Membangun Tim Kerja yang
Solid untuk Meningkatkan Kinerja, (Jakarta: Bumi Aksara, 2016), 61.

2% |bid,
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Langkah kedua yaitu menentukah kondisi riil yang sedang terjadi. Hal ini
berkaitan dengan prediksi posisi. Prediksi posisi adalah serangkaian kegiatan, cara
serta kiat-kiat guna memeroleh posisi tertentu dan menggodoknya menjadi menjadi
berita posisi tertentu. Perguruan tinggi dalam rangka mendapatkan data jabatan
mengacu kepada ajuan yang telah diajukan oleh pihak rektorat. Rektorat
berkoordinasi dengan fakultas untuk menentukan jumlah ketersediaan dosen.

Jumlah tersebut didasarkan pada rasio antara mahasiswa dan dosen.

Apabila data jabatan sudah terakomodasi, selanjutnya oleh rektorat diolah
menjadi informasi jabatan yang selanjutnya diserahkan kepada yayasan atau
kementrian untuk menindak lanjutinya dalam proses rekrutmen dosen. Sebelum
menginformasikan kepada publik, yayasan dan kementrian melakukan identifikasi

faktor pendukung dan penghambat.

Identifikasi faktor pendukung dan penghambat dalam proses perencanaan
termasuk langkah yang ketiga. Pada proses ini, perguruan tinggi mengidentifikasi
faktor tersebut. Diantara faktor pendukungnya adalah banyaknya ketersediaan
personalia dosen yang memiliki kualifikasi akademik dalam bidang ilmu
kependidikan dan social humaniora. Sehingga persediaannya melimpah. Akan
tetapi kualifikasi di bidang medis sangat terbatas, sehingga dalam pemenuhan

personalia dosen terkadang belum bisa terpenuhi.

Faktor penghambat yang lainya adalah factor idiologi pada kampus yang
berbasi ideology seperti unisma. Hal ini yang berbeda dengan lembaga perguruan

tinggi lainya. Ideology ini berkaitan dengan idiologi ahlissunnah Wal Jama’ah.
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Personalia dosen harus memiliki setidaknya faham yang berbasis pada aswaja.
Karena unisma sebagaimana tag line nya mengikrarkan diri sebagai perguruan
tinggi dibawah organisasi masyarakat (ormas) Nahdlatul Ulama’ (NU). Oleh karena
ini, calon personalia dosen tersebut harus beridiologi sama dengan kampus tersebut.

Langkah selanjutnya dalam proses perencanaan adalah mengembangkan
berbagai tindakan yang sudah dipersiapkan. Tindakan selanjutnya yang dilakukan
adalah proses rekrutmen atau seleksi. Dalam proses seleksi yayasan menetapkan
berbagai model atau bentuk tes untuk calon dosen. Yayasan menetapkan tahapan
tes yang harus diikuti oleh semua peserta tes. Tahap pertama adalah psikotes. Tahap
kedua adalah tes tulis ke aswajaan dan wawancara ke aswajaan dan seputar
perguruan tinggi. Tahap ketiga adalah tes potensi akademik dalam bentuk proses
pembelajaran yang disesuaikan dengan kompetensi bidang. Dan tes terakhir adalah
wawancara yang berkaitan dengan kualifikasi akademiknya. Demikian berbagai
rangkaian tes yang harus dijalani oleh setiap peserta dalam rangka pemenuhan
personalia dosen.

Perencanaan personalia yang dilakukan oleh perguruan tinggi dapat
disederhanakan dengan mengacu kepada; Pertama, Visi Universitas yang
dijabarkan melalui tujuan Universitas. Kedua, berbasis kepada kebutuhan fakultas
dengan mengacu kepada pemetaan kebutuhan. Ketiga berbasis kepada Yayasan
dengan mengacu kepada anggaran belanja yayasan. Keempat, perencanaan
personalia mengacu kepada proses analisis, identifikasi kebutuhan, kompetensi dan
rasio antara mahasiswa dengan personalia dosen. Kelima, perencanaan personalia

dosen secara internal juga berbasis kepada ideologi dan dedikasi.



208

Lebih lanjut, dalam perencanaan personalia dosen memiliki serangkaian
perencanaan yang berbasis eksternal maupun Internal. Secara ekternal perencanaan
personalia dosen mengacu kepada peratuaran yang telah ditetapkan oleh
kementerian pemberdayaan aparatur Negara (Kemenpan). Kemenpan
menyelenggarakan penerimaan dosen melalui seleksi penerimaan pegawai negeri
sipil (PNS). Sedangan secara internal melakukan perencanaan personalia
didasarkan pada Visi misi Universitas. Personalia diidentifikasi berdasarkan
kebutuhan dosen dimasing-masing fakultas. Kebutuhan tersebut didasarkan pada
rasio dosen dan mahasiswa. Selanjutnya peraturan tentang penerimaan personalia
ditetapkan melalui peraturan rektor.

Proses perencanaan yang dilakukan tersebut jika dihubungkan dengan teori
para ahli sebagaimana di kajian teori maka mengacu kepada teori yang disampaikan
olen Andrew F. Sikula. Dia mengemukakan bahwa perencanaan sumber daya
manusia atau personalia adalah proses menentukan kebutuhan tenaga kerja dengan
mempertemukan kebutuhan dan permintaan supaya terintegrasi dengan rencana
organisasi.*

Pendapat tersebut sesuai dengan perencanaan personalia yang
diselenggarakan oleh perguruan tinggi. Perguruan tinggi dalam menyusun rencana
personalianya mengacu kepada visi universitas dan berbasis kepada kebutuhan
masing-masing fakultas. Berbasis kebutuhan fakultas artinya basis kebutuhan riil

yang ada dimasing-masing fakultas. Jika diibaratkan perusahaan atau pabrik maka

4 Andrew F. Sikula, Personnel Administration and Human Resources Management, (Santa
Barbara: Cal Wiley, 1976), 145.



fakulas merupakan mesin utama yvang memproduksi barang-barang vang ada.
dalam hal ini adalah dosen sebagai tenaga pendidik,

Proses perencanaan di perguruan tinggi tidak di dahului dengan proses
peramalan akan iclapd olch proscs analisis dan identifikast kebuwhan kompelensi
scrta rasio pendidik denpan mahasiswa, Analisizs dilakukan pada bidang- bidang
pekerjaan vang dibutuhkan atau analisis terhadap jumlah pekerja dengan beban
yang ada, Karena heban pekerjaan berpengaruh kepada tenaga kerja yang ada.
Semakin banvak vang bekena sementara beban pekernaan sedikit maka juga tdak
clektl, dan scbaliknya jika beban pekerjaan banyak sementara (enaga pekerja
scdikit atau personalia sedikit maka tidak akan cfisicn. 1lal ini scsuai dengan
pendapat Veithzal Rival vang menyatakan hahwa perencanaan personalia barn
dapat dilakukan dengan bail dan benar jika informasi tentang joh analvsiv,
orgamsasl, dun siluast persediaan personabia, Sislem perencanaan  personalia
meliputi cstimasi permintaan atau kebutuhan dan penawaran personalia.” Dengan
demikian, analigis dibutuhkan diperguruan tinggi terutama terkait dosen-dosen
pengampu mata kuliah di masing-masing program studi.

Ahl lain yang berpendapal lerkail dengan proses perencanaan sehaganmana
dischbutkan dalam kajian weori adalab Georee Milkovie dan Pawl . Nysirom.
Kceduanya mengatakan bahwa perencanaan tenaga kerja adalah proscs peramalan,
pengembangan, pengimplementasian dan pengomtrolan yang menjamin perusahaan

mempunyal kesesuatan jumlah peeawal, penempatan pesavwal secara henar, waldtu
A X = ] ]

M Veithral Rival, Marajemen Sumbor Daya Weannsia Untuk Perusabaan: Dart Teord fe
Prabik, akarea PO Raja Geatindo Persada, 20040, 70-71
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yang tepal yvang sccara otomatis lebih bermanfaar.® Pada pergorman tinggi proscs
peramalan mengacu kepada mifles stone perguruan tinggi atau bisa juga mengacu
kepada  rencana  stratemis  perguruan  tinggr yang  dijelaskan pada  rencana
opcerasionalnya.

Langkah sclanjutnya dalam  proscs percncanpan  adalabh  identifikasi
kebutwhan kompetensi. Identifikasi ini disesuaikan dengan lowongan pekerjaan
yang disesuaikan dengan kompetensinva, bukan lagi pada beban pelerjaanya.
Dengan kompelenst vang ada, pekernuan dengan mudah dapat diselesaikon. Pada
perguruan lingei (claly diberlakukan standarisas: dosen yang discbul dengan rasio
doscn dengan jumlah mahasiswa, misalnya sat dosen berbanding dengan 40
mahasiswa, Artinya jumlah dosen yang ada di masing-masing program studi di
sesuaikan dengan jumalh mahasiswa yang ada. Sehingga, rencana personalia di
perguruan Unggl sangal hali-hatl, karena berkaitan dengan muolu atau kualitas
manvsia karcna inn langkah strateeis hams diperhatikan apar sesuai dengan visi dan
misi yang ada,

Terdapat 4 kegiatan yang saling berhubungan dalam system perencanaan
persomalia di perguruan tmggn. 4 kegialan tersebul dapat dijabarkan sebagmmana
berikut;

1. Inventarisasi persediaan porsonalia
[nventarisasi personalia meropakan kegiatan pencatatan atau pendataan

Jumlah personalia vang ada dalam melaksanakan tugas pada organisasi. Dapat

8 George Milkovie & Paul € Nystrom, Personsel Human Resource: A Diggrostic Approgciy
{Texas: Businnes Puications, Ine.. 19815, 171,



juga diartikan bahwa inventarisasi adalah pencataan atau pengumpulan data
tentang kegiatan, hasil vang dicapai, pendapat wmum terkait hal yvang sedang
terjadi atau terjadi sekarang.
2. Peramalan personalia

Poramalan  personalia  berpuna  untuk  memprediksi  pormintaan
personalia dimasa vang akan datang, Metode peramalan ketersedizan tenaga
kerja dari sumber ekternal terdin atas perencanaan rekmitmen dan seleksi
lemga ke, Permunbuan lemaga keqa (demand) mendalang lelah rumil dan
subjectil daripada memperediksi keiersediaan icnaga kerja (suppfy). Hal il
terjadi karcna banvaknva taktor yang mempengarvhinya, Menurt Simamora
faktor-foktor tersebut adalah: perubahan linglungan eksternal, pernbahan

kondisi organisast dan perubahan kondisi tenaga kerja.’

Lia

Penyusunan rencana persomahia

Penvusunan roncana porsonalia berarti suatn proscs menentulzan
kebutuhan akan tenaga kerja berdasarkan peramalan pengembangan,
pengimplementasian, dan pengendalian kebutuhan vang terintegrasi dengan
perencanaan organisasl agar lereipla jumlah pegawal, penempalan pegawin
vang lepatl dan bermanlaat seeara ckonomis,
4.  Pcogawasan dan cvaluasi
Pengawasan dan evaluasi disini merupakan bentuk aktivitas dari apa

vang telah divencanakan. Segala sesuatn yang telah ditata dalam proses

"Henry Simamora, Magajesen Swnber Dave Moo, {Yooyakarta: Bagian Penerhitan
ST YPKN, 2004} 176,



perencanaan diawasi dan dicvaluasi aleh pemimpin tertingei pergurian tinggi
atall yayasan vang menaungi perguruan tinggl tersebut.

Crary menambahkan bahwa perencanaan angkatan kerja atan personef
adalall proscs untule memuaiuskan opini apakah dalam perusahaan yang harus
ditsi dan bagaimana cara mengisinva, Perencanaan tersebut mencakup semua
posisi di masa depan, dari pegawai pemeliharaan sampai CEO. Perusahaan
mengistilahkan  kegiatan  tersebut dengan  istilah  perencanaan  suksesi.
Pereneanaan angkalan kerja menggunakan berbagar alal dalam anahisis
perusabiaan lerscbul, Misalnya, perusaliaan memindai kelraopilan karyawan
sgat ini berdasarkan pada catatan bioerafis karvawan dan melakukan analisis
kekurangan ketrampilan, perencanaan suksesi, pelatihan silang, program
perekrutan dan pembimbingan.®

Pada perzuruan lnge, perencanaan personalia Hdal anya schatas pada
pencataan atan pendataan jumlah personalia vang ada dalam mclaksanakan
tugas di suatu organisasi, Akan tetapi, perencanaan personalia lebih dari it,
Perencanaan personalia di perguruan tingzi memiliki model tersendiri, vaim
perencanaan inlemal berbasis kompetenst dan dedikasi. Artinya, ketersediaan
porsonalia unlul mengsis lapansan pekerjaan sudah dipersiapkan terleliih
dahulu, personalia ini dibina dengan baik, diasah kemampuan skilloya
sekaligus dedikasinva kepada lembaga, Apabila hanya kemampuanyva saja

2 ] a tidak, maks A ja dengs
vang diasah namuan sense of belongingnya tidalk, maka tenaga kerja dengan

¥ Gary Dessler, Humon Resouree Management, (Florida: Tearson Tntemational University,
2017 138,
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model terscbut hanva bekerja berbasis vang saja. Sedangkan di pereoran
tingai atau organisasi tertentu, nilai pengabdian dan rasa memiliki cukup
menjadi pertimbangan  serius dalam membanguna dan mengembangkan
ingtitust vang kredible, ulamnya dalam meninglatkan muoiu atau kualitas e
Sy,

Nari dialog antara kajian teori dan data temuan di lapangan tersebut,
dapat  disimpulkan  bahwa  perencanaa  personalia i perguruan  tinggi
merupakan  scranglaan kegtalun yang  dilakukan untuk  mengantisipas
pormdnisan-permintaan masvarakal akan lulusan perourvan unggi dan
lingkungan pada oroanisasi di waktu vang akan datang wntuk memenuhi
kebutuhan-kebutuhan tenaga kerja, Perencanaan personalia di perguman tingai
juga merupakan  salsh satu fungst dalam muanajemen personalia yang
mengoneniasikan pada bagimana menyususn lunskab-lanskah simlee dalam
menviapkan porsonalin dosen secara tepat dalam jumlah dan kualitas vang
dibutuhkan. Perencanaan personalia sebagai proses manajemen dalam
menentukan pergerakan personalia pergwruan tinggi dari posisinya saat ini
mentgu posist vang  dikehendala di masa yang akan  datang dengan
menseynakan dala sebarai pedoman perencanaan di masa mendalang.

Dalam proses pelaksanaan personalia harus disesuaikan dengan strategi
tertentu. |lal ini dimaksudkan untuk meminimalisir adanya kesenjangan amara
perencanaan dan twjuan. Selain itw agar tujuan dengan kenyataan dapat

lercapal,  Sckalipus  juega  unluk  memlasibilast keelelkilam  orzamsas,
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perencanaan personalia harus diintegrasikan dengan tujuan perencanaan jangka

pendek, menengah dan panjang dari sebuah organisasi atau perguruan tinggi.

B. Pengembangan personalia Dosen dalam Meningkatkan Mutu pendidikan

Penegmbangan personalia menjadi keharusan yang harus dilakukan oleh
organisasi agar personalia dapat terampil dan berkomitmen tinggi untuk
mengembangkan organisasi di masa depan. Pengembangan personalia merupakan
cara yang paling efektif dalam mengantisipasi keusangan atau keterbelakangan
kompetensi pegawai, serta sebagai upaya untuk menghadapi persaingan personalia
baik di tingkat lokal maupun global.

Pengembangan personalia di perguruang tinggi dilakukan untuk memastikan
bahwa pegawai dengan kualifikasi dan pengalaman yang tepat tersedia pada saat
dibutuhkan. Hal ini dilakukan melalui kenaikan pangkat dan jabatan, mutasi jabatan
serta promosi jabatan. Untuk menunjang kenaikan pangkat dan jabatan, mutasi dan
promosi, diberikan kesempatan yang luas untuk mengikuti pendidikan, pelatihan
dan studi lanjut dengan tujuan agar dosen di lingkungan perguruan tinggi dapat
meningkat kapasitas kemampuan profesionalnya.

Pola pengembangan personalia dosen di perguruan tinggi tampaknya sejalan
dengan pengembangan karier dalam manajemen sumber daya manusia. Pola
pengembangan Karir di perguruan tinggi memperhatikan kualifikasi, kompetensi,
penilaian kinerja, kebutuhan organisasi serta mempertimbangkan aspek integritas
dan moralitas. Di perguruan tinggi pola pengembangan ini berbasis kepada tri

darma perguruan tinggi yaitu pembelajaran, penelitian dan pengabdian kepada
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masyarakat. Selain itu, juga mengikuti pola pengembangan yang telah ditetapkan
dan di rancang oleh Yayasan. Distinksi pengembangan yang lain adalah pola
pengembangan idiologi yang dilakukan oleh perguruan tinggi tertentu. Sedangkan
pola pengembangan karier bisa juga merujuk kepada Undang-Undang Nomor 5
Tahun 2014 Tentang Aparatur Sipil Negara, Peraturan Pemerintah Nomor 11 Tahun
2017 Tentang Manajemen PNS dan Peraturan Rektor UB Nomor 74 Tahun 2016
Tentang Kepegawaian. Lebih lanjut, dalam rangka pengembangan karir dan untuk
memenuhi kebutuhan personalia dengan keahlian dan kompetensi tertentu, Rektor
UB mengeluarkan Peraturan Rektor Nomor 58 Tahun 2017 Tentang Tugas Belajar
dan lIzin Belajar. Dalam peraturan rektor tersebut diatur tentang kesempatan tugas
belajar dan izin belajar serta pembiayaannya bagi dosen PNS, dosen tetap Non-
PNS, tenaga kependidikan PNS, dan tenaga kependidikan tetap Non-PNS.

Dari paparan pengembangan Kkarier yang dilakukan, tampaknya sejalan
dengan teori yang dikemukakan oleh Hanry Simamora. Dia mengatakan bahwa
karir merupakan serangkaian level aktifitas yang berhubungan dengan job serta
tingkah laku, assessment dan aspirasi individu atau karyawan pada posisi tertentu
dari seorang karyawan..?® Lebih lanjut, pada peningkatan karir ada 4 pokok yang
harus dilihat. Empat prinsip tersebut terdiri dari;

1. Job memiliki korelasi yang sangat signifikan terhadap peningkatan karir.

2. Model peningkatan skill yang diperlukan, dijustifikasi oleh kebutuhan job

yang bersifat tertentu. Kompetensi yang diinginkan guna menjadi

239 Henry Simamora, Manajemen Sumber Daya Manusia, 506.
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menjadi supervisor pasti akan berbeda dengan keahlian yang dibumhkan
untuk menjadi seorang manajer.

Pengembangan terjadi jika seseorang belum memperoleh keahlian vang
dibutuhkan untluk  melakukan pekerjaan.  Apabila  wnlotan  lerselot
dikembangkan Ichib lanjut, sescorang vang telah memiliki keghlian barn
vang dibumhkan seyogvanva dapat diberikan pekerjaan baru sesuai
dengan keahlian yang dimilikinya,

Wakiu vang digunakan unluk pengembangan dapal dikurang dengan
mengndeniilikais  ranpkaian  pencmpatan pekerjaan  individu  vang

rasional,'”

Selain menggunakan pola pengembangan karier, pengembangan dosen juga

dilakukan dengan pola pelatihan. Payvaman Simanjuntak menegaskan bahwa

pelathan merupakan baglan dan mvestast sumber dava manusia  (human

investment) unnuk meningkatlan kemampuan dan ketrampilan kerja. Pelatihan

biasanya dilakukan dengan kmrikulum vang disesuaikan dengan kebumhan jabatan,

diberikan dalam waktu yang relative pendek, bertujuan untuk membekali seseorang

dengan ketrampilan kerja.

Dhari delinisi diatas dapal dismmpulkan balvwa pelatiban wrdin dard beberapa

pringip,vaitu: mengecmbangkan  pemahaman, pengctahuan, dan  ketrampilan,

diberikan secura instruksiomal baik fr-door maupun owt door, obyeknva

sekelompak orang atau seseorany, sasaranya untuk memberikan pemahaman,

I"ELL

% fhid. S06-307
" Pavaman T Simanjuntak, Mosajemen dan Evaluast Kerfa. (Jalearta: Tombaga Pencrbit

2013). 34,



pengetahuan dan ketrampilan kepada karvawan sesuai dengan kebutuhanya,

prosesnya mempelajar dan mempraktikkan dengan menwuti prosedur sehingga

menjadi kebiasaan, dan hasilnya terhihat dengan adanya perubahan dalam bentuk

perbaikan eara kerja di tempat kerja.

Poendapat Sumanjuntak terschut apabila diccrmati scjalan dengan pola

pelatihan vang dilakukan oleh perguman tinggi. IXalam proses pengembangan

personalia dosen perguruan tinggi, para dosen mendapatkan  berbagai jenis

pelatthan dengan lujuan vang berbeda, Apabila dirunul dalum pendapatl para ahl,

beberapa pelatihan dalam organisasi adalah schazai berikui;

%

Pclatihan prajabatan (pclatihan dasar). Pelatihan ini dilakukan olch
perguruan tinggi yang memiliki tenaga dosen herstatus PNS, Pelatihan
prajabatan adalah pelatihan yang diberikan kepada calon-calon tenaga
kega alau calom anpprola otganisast lentang bagaimana melaksanalan
poketjaan atan tizas-toeas vane akan dilakukanva dalam jabatan atan
pekerjaanva nanti, Pelatihan dasar ini bisa berlangsung beberapa jam,
beberapa hari, beberapa bulan sampai beberapa tahun. Pelatihan ini harus
diberikan kepada calom karyawan yang sama sekali belum pernah
mendapalkan pelatban dan belum berpengalaman dalam pelkerjaan
tersehut.

Pelatihan penyegaran adalab pelatihan yang diberikan kepada karyawan
yvang sudah melaksanakan suatu pekerjaan cukup lama dalam sebuah
organisast. Pelabthan m dunggap perlu dibenkan, biasanya karena

petuzahaan melakukan dua perubahan; (a).perobahan dalam teknoelogt



atau peralatan atau mesin vang digunakan schingga menjadi scsuaty vang
bar bagi karyawan lama. (b} perubahan dalam cara kerja atau prosedur
operast atau prosedur produks:.

3. Pelatihan penyembuhan (Remidial) adalah pelatihan vang beriujuan
menglilangkan kKelemahan vang ditlemukan pada karvawan dalam
melaksanakan tgas-tugas tertent, Pelatihan ini biasanyva diberikan bila
dapat dipastikan bahwa kelemahan tersebut disebabkan oleh kurang
lutihan dan kekuring pahiuman pelerja dan bukan karena molivas: lemah.

4. Pclalihan penjenjangan adalah pelatihan yane  dilaksanakan  untuk
karvawan vang diarahkan dan dicalonkan untuk menduduki jabatan yvang
lebih tinggi daripada jabatanya sekarang. Pelatihan ini lehih tepat disebut
program pendidikan karena penekananya lebih banyak pada penambahan
komponen pengelahuan dan perubaban sikap peserla.

Kchijakan pelatihan dapat diactikan schagal peenvataan termilis dalam rencana
atau program organisasi untuk mengembangkan keahlian para karvawan. Tujuan
pelatihan biasanya diturunkan dari situasi tenaga kerja saat it dalam organisasi,
duerah alua Negara, Dalam organisast pendidikan terdapatl beberapa jenis pelatthan
vane iasanyva dikeimnbanekan olch orcandsasi. Jemis-jenis pelatihan werschbuol sebagai
berikut;

a.  In-service for teacher (Kursus / program pelatihan untuk gur)

b, Staff seminar

¢ Induction course {pelatihan mduks)

d. Ounthe job training



OFF the job training

L

f.  On and off the job training

g Vestibule traiming

h. Relicsher course (Kursus Penyczaran)

1. Sensitivity Training (Pelatihan Kepckaon)

j.  Suplementary training {pelatihan tambahan}""

Wayne Monday juga menyebultkan bahwa melode dalam pelatihan untuk
penpembangan terdiri dari; arahan instrukmoe, studi kasus, pemodclan perilaku,
bermain peran, In-Basket Training, Cn-the Job training, rotasi pekerjaan, magang

dan pelatthan pemula. ™’

Model — model pelatiban yvang diajukan para ahli diatas schagal pedoman
dalam pelaksanaan pelatihan pengembangan di perguruan tinggi, Pelatihan di
pergunan  tingei  terpusat di lembaga pemjaming mute (LPM) atao badan
pengembangan sumber dava manusia, Buagnan Personualiy alau vayvasan dengan
kurikulum pelatihan berbasis kompetensi dan ideolopy bagi poerouruan (inggi

gwasta vang berada di bawah ormas tertent,

Muodel pelatihan personaha di perguruan tinge diliksanakan dengan desain
multi-level traming, vang berarli pelatithan wituk personalia vang ada bersila
bertinglkat-tingkat. Di mulai dari level 1, 2. 3 dan scterusnya. Baik vang beorsifat

pelatihan internal maupun ekternal. Proses penyelenggaraanya pun bisa dilakulkan

12 Wukir, Manajemen Sunber Dave Manmsio dalam Organisasi Sekofah. (ubarta BMulid
Presindo, 20137, 73-70.
oA Wavne Manday. Stesides Davg Mawsio, (Jakarta: Lelangpa, 2008), 216-2149,



di dalam roangan (ig-house management trafsing) maupun petalangan alam
terhuka (puthound management training). Lebih |lanjut, pengembangan personalia
perguruan  tinggt focus pada pengembangan studi dan pengembangan  karir

personalia dengan model berjenjang: karir awal, kanr iengah dan akhir,

Hazil penelitian diatas apabila dicermati menguatkan pendapat dari Wukir
dan Monday. Model pelatihan personalia di perguruan tinggi dilakukan dengan
desa mulli-level tramming. Arlinya pelatiban untulk personahia vang ada bortimgkal-
tingkat mulai dari level 1, 2, 3 dan seterusnya. Kescmuanya berbasis pada kegiartan
i hromse mastaresment (rainiae maupun oudlbowad managesent trafaing, Sedanglkan
pengembanean personalia berupa pengembangan studi dan pengembangan karir

dengan mode] begenjang yukm dan ingkal karir awal, kaor lengah dan akhir.

C. Evaluasi personalia Dosen dalam Meningkatkan Mualu pendidikin
Pclaksanaan monitoring dan cvaluasi rckam jejak doscn dilakukan secara
berjenjang dan melalui beragam cara, Dosen selain pegawai yang harns patuh
kepada peraturan kepegawaian vang berlaku, juga tenaga yang memiliki tugas atau
Jubatan (ungsiomal. D bidange admimistranl] dosen sebuga pegawan harus datang ke
kantor dan pulanyg dari kanlor scsual dengan ketentuan vang berlaku, Eckam jojak
ini dimonitor melalui alat yang discbut ffager prind, vang pada sctiap akhir bulan
ditabulasi oleh Sub bag Kepegawaian dan Kevangan masing-masing fakultas atan
bagian personalia. lingkat kehadiran dan ketepatan wakt kerja akan dipalca

sehaga dusar pengisian lomangan dan besamya isenhil dan vang makan.
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Pelaksanaan rekam jejak dosen di bidang akademik dilakukan melalui
pengisian Beban Kerja Dosen (BKD) setiap semester, baik dosen yang sudah
memiliki sertifikat pendidik maupun yang belum. Rekam jejak di bidang akademik
meliputi aspek pendidikan dan pengajaran, penelitian dan pengabdian kepada
masyarakat. Khusus bagi dosen yang memiliki jabatan guru besar, selain 3 aspek
tersebut mengisi tugas Kkhusus profesor yang meliputi menulis buku dan
menyampaikan gagasan.

Bagi dosen yang sudah memiliki sertifikat pendidik, rekam jejak ini akan
menentukan apakah yang bersangkutan bisa memperoleh tunjangan profesi atau
tidak. Bagi dosen yang belum memiliki sertifikat pendidik, hasil rekam jejak akan
menentukan apakah yang bersangkutan bisa memperoleh insentif atau tidak.

Selain itu, di bidang pendidikan dan pengajaran, setiap dosen dimonitor
kegiatannya setiap akhir bulan oleh ketua jurusan, apakah tingkat kerhadirannya
memenuhi persyaratan atau tidak. Demikian pula dimonitor apakah materi yang
diberikan sesuai dengan kinerjanya. Pada akhir semester dilakukan pula monitoring
dan rekam jejak terhadap ketepatan penyerahan nilai mahasiswa. Dosen juga
dimonitor oleh mahasiswa melalui mekanisme EDOM (Evaluasi Dosen Oleh
Mahasiswa).

Di bidang penelitian dimonitor dan dievaluasi apakah setiap semester dosen
melakukan penelitian atau tidak dan apakah penelitian yang dilakukan sesuai
dengan bidang keilmuan atau tidak, serta apakah penelitian yang dilakukan sudah
sesuai dengan road map jurusan atau belum. Pada tingkat universitas kesemuanya

dimonitor oleh LPPM (Lembaga Penelitian dan Pengabdian Kepada Masyarakat).
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Untuk itu semua, setiap proposal penelitian dan hasilnya harus melalui
seminar proposal dan seminar hasil serta dievaluasi oleh pakar (internal ataupun
eksternal) yang ditunjuk sesuai dengan bidang keahliannya. Bahkan secara
administratif, untuk menghindarkan dari keterlambatan, dibuat kartu kendali
penelitian yang bisa memantau perkembangan atau kemajuan pelaksanaan
penelitian.

Di bidang pelayanan atau pengabdian kepada masyarakat juga dilakukan
monitoring dan evaluasi. Sebelum melakukan pengabdian kepada masyarakat,
setiap dosen mengajukan proposal dan proposal tersebut diseminarkan dalam forum
jurusan atau LPPM. Aspek yang dilihat apakah pengabdian tersebut sudah
dilakukan berdasarkan hasil penelitian atau belum, kesesuaian dengan bidang
keahlian dan kelayakan administratif keuangannya. Setelah selesai melakukan
pengabdian hasilnya juga harus dievaluasi oleh tim yang dibentuk oleh jurusan
masing-masing atau LPPM. Di bidang administrasi keuangan, agar tak terjadi
keterlambatan dan sesuai dengan kontrak kerja dilakukan pemantauan pelaksanaan
pengabdian kepada masyarakat.

Dari temuan di atas bahwa penilaian atau evaluasi dilakukan secara
tersetruktur dan sistematis dengan fungsi tertentu. Hal ini sesuai dengan apa yang
dikemukakan oleh Roger Below bahwa Penilaian pegawai dapat dipergunakan
sebagai alat dalam berbagai keputusan.?** Secara lebih terperinci, dapat

dikategorikan sebagai berikut;

244 Rogger Bellow, Psycohology of Personnel in Bussines and Industry, 372
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a.  Digunakan untuk landasan besaran gaji.

b.  Digunakan untuk landasan tugas kerja.

C. Digunakan landasan untuk pelatihan

d.  Digunakan untuk memberikan supervise kepada karyawan.
e.  Digunakan untuk memotivasi pegawai.

Faedah evaluasi pegawai selain sebagai alat pengambilan keputusan, juga
berfaedah apabila dilihat dari sudut pandang pegawai. Kegiatan wvaluasi yang
digunakan oleh institusi, bisa meningkatkan trust dan etika yang bagus dari para
karyawan yang bertugas bagi institusi. Trust pada pegawai yang mengungkapkan
bahwa mereka dengan rela menerima upah berdasarkan hasil kerjanya adalah
stimulant bagi karyawan gunu meningkatkan hasil kerjanya.

Lebih lanjut, evaluasi yang dilakukan oleh perguruan tinggi juga
mengembangkan dari apa yang disampaikan oleh Roger Below. Evaluasi juga
dilakukan untuk memastikan komitmen dari para dosen khususnya di perguruan
tinggi swasta. Evaluasi ini dilakukan dengan cara monitoring kegiatan yang bersifat
penanaman komitmen. Seperti kegiatan sholawatan, istighotsah, tawassul, kajian
keaswajaan dan penanaman ideologi aswaja. Kehadiranya dipantau melalui finger

print dan berdampak kepada aspek kinerja.



