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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 yang menyebabkan mudahnya tercapainya hasil perencanaan 
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personalia dan mengamati kegiatan yang sedang berlangsung.231 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.232 Dalam proses perencanaan tersebut, Stoner 

memberikan langkah pokok perencanaan yaitu:233  

 

 

 

 

 

 

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 Lijan Poltak Sinambela, Manajemen Sumber Daya Manusia: Membangun Tim Kerja yang 

Solid untuk Meningkatkan Kinerja, (Jakarta: Bumi Aksara, 2016), 61. 
233 Ibid, 
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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.   
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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 

oleh 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.4 

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. 
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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 Izin 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 karier 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..239 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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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 khusus 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.244 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.   


