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BAB VI
PENUTUP

Bagian terakhir dari laporan disertasi adalah penutup. Secara urut dalam

bab ini akan dipaparkan sub bab berupa; kesimpulan penelitian, implikasi hasil

penelitian serta tindak lanjut atau usulan.

A. Kesimpulan

Dengan mengacu kepada pertanyaan riset, data display serta kasus tunggal,

temuan lintas kasus, maka peneliti dapat menyimpulkan hasil penelitian disertasi

ini sebagai berikut;

1.

Perencanaan personalia dosen perguruan tinggi dalam meningkatkan mutu
pendidikan dilakukan dengan beberapa tahapan: pertama, perencanaan
disesuaikan dengan Visi, Misi dan tujuan universitas. Setelah itu dilakukan
analisis jabatan yang dikembangkan oleh fakultas, dan rektorat. Kedua,
proses perencanaan personalia diawali dengan analisis kebutuhan dan
kompetensi personalia yang dibutukan perguruan tinggi dengan mengacu
kepada rasio dosen dan mahasiswa. Ketiga, perencanaan personalia berbasis
kepada aspek kualifikasi dan kompetensi personalia dosen yang dibutuhkan.
Pengembangan personalia dosen perguruan tinggi dalam meningkatkan
mutu pendidikan didasarkan pada tridarma PT sebagai berikut: pendidikan,
riset, dan pelayanan kepada komunitas atau masyarakat. Selaian itu,
personalia dosen dapat mengembangkan kompetensi probadinya melalui
studi lanjut dalam bentuk tugas belajar atau ijin belajar. Dalam
pengembangan akademik juga mengikuti jabatan fungsional yang bertahap

mulai dari jabatan asisten ahli sampai guru besar. Pada setiap pengembangan
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personalia dosen diwajudkan dalam penulizan jurnal penclitian dan laporan
pengabdian kepada masyarakat.

3, Fvaluasi personalia dosen perguman tinggi dalam meningkatkan mutn
pendidikan dilakukan oleh kementrian pendidikan dalam bentule penilaian
anpka kredil (PAK) dan beban kinena dosen (BKD). Evaluast juga dipanlau
mclalui sitem terinterrasi dan juga system indeks dan teknologi. Evaluasi
berkala dilalukan dengan menggunkan instrument vang telah ditetapkan

oleh lembaga penjamin mutu disetiap perguwuan tinggi.

B. Implikasi Hasil Penelitian
1. Implikasi Teoritis
Implikasi teoritis dari penalitian ini terhadap teori manajemen personalia
vang fokus pada sistem perencanaan personalia adalah; perrama. menguatkan
lcort vang dikembangkan olch Andrew F.o Sikula vang menyatakan bahwa
perencanaan personalia dalam sebuah lembapa didefinisikan scbagal proses
merencanakan kebutuhan personalia yang herarti bemisaha mempertemukan atan
sinkronisasi lembaga dengan persomalia yang ada agar dalam pelaksanasmya
BESUHT deTITAN TEnCAnE OTZanIsUs.
Porcncanaan porsonalia schapaimana vange dipaparkan olch Andrew F.
Sikula, umumnya herlaku bagi lembaga profit. akan tetapi bagi lembaga non
profit seperti perguruan tinggi, visi menjadi acuan utama, karena perencanaan
merupikan bentuk kemkril dan visi dan mast yang erwojud dalam program-
program kemalan, batk program jangka pendek, mencngah maupun jangka

panjang., Schingga memperhatikan visi merupakan schuah keharusan bagi
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lembaga non-prolil. sclain 1o, dentifikas kebuluhan, pensamatan ingkungan,
permmusan strategis, implementasi stratceis, cvaluasi dan pengendalian perlu
menjadi pertimbangan dalam menyusun perencanaan strategis,

Jika personalia internal sudah ada namun telah mencukupi pos-pos yang
sudah dilentukan karena bebun kenu masth sesua dengan juimlah pekena, mnaka
perencanaan porsonalia juga hams mempertimbanglzan ketersediaan personalia
internal. 1Tal ini dilalukan dengan menggunakan langkah teknis dengan
mengidentifikasi kebutuhan berdasarkan personalia internal yang memiliki
kompetenst  dan dedilasi. Sehingga,  perencanaan personaha perlu
memperhatikan personalia internal lembaga vang ada baik lembaea prolit
manpun non-profit, Dedikasi diperlukan vntuk menunjang pekerjaan, schab
dedikasi lahir dari budaya organisasi yang baik, dengan dedikasi, orang
melakukan pekerjaan tidak semata karena motif kekuasaan, uang maupun
jabalan namun lebih kepada pengabdian pada pekerjaan dan lembaganya,

Kedua, mengembangkan  konsep  porencanaan  personaling George
Milkovich dan Pawl C. Nystrom bahwa perencanaan tenaga leerja adalah proses
peramalan, pengembangan, pengimplementasian dan pengentrolan  vang
mienjamnn perusdhaan mempunyal kesesuatan jumlah perawal, penermpatan
pepawal sccara benar, waktu vang tepar, vang sccara otamatis lebih bermanfaat.
Sedangkan konsep Veithzal Rivai tentang perencanaan personalia adalah
personalia baru dapat diidentifikasi dengan baik dan benar jika informasi foh
crglpsis, orgamisasl, dan siluast persediaan personalia  tersedia. Sistem
perencanaan personalia pada dasamya melipul prakiraan (esfimesd ) perounlaan

atau kebuiuhan personalia.



Eonsep yang dikembangkan oleh George Milkovich dan Paul C. Nvsirom
dan Veithzal Rival berlaku bagi lembaga protit, pamun pecly mengembangkan
perencanaan SDM untuk lembaga non profit seperti lembaga pendidikan tinggi
misalnya, perencanaan harus mengacu pada visi dan misi lembaga vang bergerak
dibidanne rutu jasa, vang dalajn hal ini jasa pendidikan, Selam ilu perencanaan
personalia lembaga non profit juzsa penting memperhatikan personalia interial.
Parsonalia internal menjadi bahan acvan dalam mermmuskan personalia vang

agla,

Persopalia inrernal terscbut bisa dilihat pada aspck didckasinya pada
lembaga, Borbeda dalam lembaga profit dan non profit, untuk lembaga profit
didckasi hanva untuk peleerjaan vang dapat dihargai olch vangz dan kenaikan
jabatan. Scmentara didekasi yvang ada di lembaga non profit lebih berorintasi pada
pengabdian dan perjuangan dalam memajukan lembaga tanpa harus dibalas olch
uang dan jabatan.

Ketiga mengembangkan konsep Gerv Dressler bahwa perencanaan
angkatan kerja (atau pckerjaan atau personcly (workforce or emplovment or
personel planndng) adalabh proses untuk memufuskan opini apakah dalam
perusahaan vang harus diisi dan bagaimana cara mengisinya.

Perencanaan ini mencakup semua posisi di masa depan. dari pegawai
pemelihara hingga CEQ. Namun. kebanyakan perusabaan mengistilahkan proses
unluk memutuskan cara mengist pekenaan cksckulil sebagal perencanaan sukses.

Pcrencanaan angkatan kerja mengeunakan berbagal alat dalam analisis inercka.



Perencanaan porsonalia di Pondidikan unggd bukan hanva schalas pada
pencatatan atau pendataan jumlah personalia vang ada dalam melaksanakan tugas
suaty organisasi. Akan tetapi perencanaan personalia harus memiliki peramalan.
penyusunan dan evaluasi seperti vang dikembangkan di Unisma dan UB vaitu
percncanan  milernal berbasis kompelenst dan dedikast. Arunya kelersediaan
personalia untule mengisi lapangan pekerjaan sudah dipersiapkan terlebih dahulu,
personalia ini dibina dengan baik, diasabh kemampuan shiffnva sekaligus
dedikasinya kepada lembaga, Kemampuan sudah namun sence of belonging tidak
letatl maka lenaga kenpa demikian banya mau bekerja pka dibayar. Sedangkan di
pondidikan inee alan organizasi apapun nilal pengabdian dan rasa memiliki, cukup
menjadi pertimbangzan serins dalam membangun instimusi vang bonafir,

Implikasi teoritis selanjutnya dari penelitian ini terhadap teori manajemen
Persomalia vang terfokus pada sistemn vekrutmen, selelsi dan penempatan
perscnalia. Untuk  implikast dcor sistem rekratmen, dianlaranya porlama,
mengembangkan konsep dari Randall 5. Schuler dan Susan E. Jackson vang
menjelaskan hahwa kegiatan kunci yang mermpakan bagian dari rekiitmen adalah
menentikan kebutuhan jangka pendek dan jangka panjang perusahaan dalam hal
Jenis pekenjuun (Fob e} dan levelnyy dalam perusahaan, Duan etus berupaya
mendapatkan intormasi mengenai poerkembangan kondisi pasar tenapa kerja, serma
menyusun bahan-bahan rekrmutmen yang efektif, Menyusun program rekritmen
yang sistematis dan terpadu yang berhubungan dengan kegiatan personalia lain dan
dengan kerja sama antard manajer dan karvawan, mendapatkan peol calon
karvawan vang berbobol alau memenuhd svaral, dan mencatal kualilag dan jurnlah

pelamar dari berbagal sumber dan masing- masing metode rekrutmennya.,



Eonsep Randall 5. Schuler dan Susan E. Jackson perlu mengakomaoodir atau
memasukkan prediksi keberlanjutan perusaan dengan tenaga vang dibasilkan dari
rekrutmen, karena cukup urgen. Lembaga perusahaan maupun non perusahaan
mempertimbangkan tingkat kebutuhan tenaga atau karyvavwan yvang akan direkrut.
Karyuwuan bersineryt dengan muolu vang akan dihasilkan oleh sebuah lembeaga batk
lembaga profit maupun non protit sepecti lembaga pendidikan. Selain memprediksi
atan  mengukur keberlanjutan lembaga. kemudian keuangan juga menjadi
pertimbangan yang penting pula. Rekrutmen untuk mendapatkan tenaga vang
berkualitas tenlu harus dimbangi dengan sumber keuangan vang kuat, karena tdak
mungkin lenaga yane berkoalitas anpa coss vang lneet alau lenaga kena vang
bermuty dengan bayaran vang rendah. Namun bagi lembaga non profit sclain faktor
keuangan, faktor pengabdian serta rasa memiliki menjadi faktor dalam rekrutmen
tenaua yany ada.

Ecdua, mengembangkan konscp  rekrutmen  Simamora bahwa  proscs
rekmitmen  melipuil, penyusunan strategl uoful merckout, pencarian pelamar-
pelamar kerja, penyisihan pelamar- pelamar yang tidak cocok! penvaringan dan
pembuatan kwmpulan pelamar.

Pendupul Henry Stmamora mengenat proses dalam Rekrubmen tenaga atlau
personalia sctidaknya harus diawali olch analisis jabatan dan beban lkeerja discluruh
unit kerja. Analisis jabatan dapat membantu memetakan jabatan vang kosang
dengan beban kerja tertentu, Strategi rekrutmen bisa dilakukan kapan saja apabila
data lentang kebutuhan  pekerjuan belul-betul membutuhlkan  karvawan  atau
personalia sceara komprehensil, Sclam sirategl yvane ada tidak kalah pentingnva

jika pertimbangan kevangan juga dimasuklcan dalam proses rekrutmen. Karcna
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rekruimen  apapun hasilnya dengan cerila kompelitil scbuah lembaga alan
memberikan konpensasi pada pegawainva termasuk pendidikan tinggl (dosen dan
karvawan). Jika sebunah lembaga menginginkan atan merekrut karvawan vang
bermutu tentu harus melibat keuangan yang ada.

Kuotigra mengombangkan konsep Umi Sukamti dalam proses rekrotmen
terdici dari dua fase, vaitn memonitor perubahan lingkunpean dan organisasi vang:
menimbulkan kebutuhan sumber daya manusia baru, dan menetapkan pekerjaan-
pekerjaan  yang harus  diisi dan  tipe-tipe  pelamar yang diperlukan  dan
menyebarluaskan kepada pelamar yang potensial bahwa ada lowongan pekerjuan,
achingea menarik pelamar vang bersanek ulan dan menyisihkan pelamar vang tidak
lolos sclelsi.

Pendapat Umi Sukamti diatas perlu juga mengakomaordinir fase peramalan
atau prediksi keberlanjutan lembaga, karena jika hanva lowongan pekerjuan vang
keosong lanpa memprediksi keberlanjutan lembaga, maka rekrutmen hanyva mengis

lowongan pekerjaan tanpa ada dampak vang lebib batk bagi berkelanjutan lembaga.

Implikas teon sistem selekst, hasil penelivian mengembangskan konsep dan
Dale Yorder bahwa scleksi schagal suatu proses dengan nama calon karyawan
dibagl ke dalam dua baglan vaitu dengan vang akan dicrima dan vang difelak.
Seleksi tenaga kerja adalah suan proses menemukan tenaga kerja yang tepat dari
seldan banvak kandidat atan calon yang ada.

Konsep dan Dale Yorder scuduaknya mengkomodir selelsn personalia
dengran scleksi terpusat dan seleket mandird. seria scleksi personalia kompelensi dan
non akademik, Menemukan tenaga kcrja vang bermutu tidaklah mudah. Scleksi

terpusat bisa dilaksanakan berdasarkan pembacaan secara umum, sifatnya terbuka
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karcna dilaksanakan sccara lerpusal, sedangkan scleksi mandin untuk memenulia
kebutnhan yvang berdasarkan kebumban unit kerja tertentn, proscs ini biasanva
cukup seleltif karena dilaksanakan imtuk memperoleh tenaga atan karvawan vang
betul- betul dibutuhlkan lembaga baik profit dan non profit.

Iphikast leon sislem penempatan, hasil penclhilian menscimbangkan
konsep dari Mcnurut Jackson E. Susan menvatakan bahwa pencmpatan adalah
menempatkan posisi seseorang ke posisi pekerjaan yang tepat, seberapa baik
seorang karvawan cocok dengan pekerjaannya akan mempenganthi jumlah dan
ltathlas pekerjaan.

Konsep Jackson E. Sugan sciidaknya menskomnodir konscp pencmpalan
personalia berdasarkan tormasi dengan diberlakukan masa percobaan, pencimpatan
persomalia  berdasarkan  kebutuban  dan  permintaan  dengan  memperhatikan
spesifikasi kompetensi dan keahlian.

Pozisi pekenaan harus memperhatikan kompeienst dan keahlian karyawan,
bekerja tanpa keahlian akan membuoar sistem produks) lamban, karena terkendala
oleh kemampuan pekerja mengerjakan pekerjaan yvang ada sangat penting. 13ila
penempatan personalia memberlakukan masa percobaan tenaga kena untuk
membenkan peluanyg pada karyawan agar bisa beradaplas) dengan Jingkungan
dimana ia bekerja.

Implikasi teori selanjutnya pada sistem pelatihan dan pengembangan
personalia, implikasi teori sistem pelatihan dan pengembangan dari Moch. Az ad.
bahwa pelatihan yang digunakan dapal disimpulkan bahwa pelatihan terdin dan
berbagal jenis dengan lujuan vang berbeda, Beberapa pelatthan vane ducmukan

dihampir scmua orpanisasi adalah scbagai berikut, pelatiban dasar {prajabatan),
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pclatthan penvegaran, pelatihan penvembuban (remedial)  dan pelaiihan
perjenjangan.

Kebijakan pelatihan dapat didefinisikan sebaga pernyataan tertulis dalam
rencand atau program oveanisasi untuk mengembangkan keahlian para karyawan.
Fobuluhan atau ljuan pelatihan basanyys dilbronan dun siluast Wenaga kempa saal
itu dalam organisasi, dacrah atau Negara, ldentitikasi kebutuhan pelatihan akan
melibatkan survey tenaga kerja vang komprehensif, yang akan mengekspos jenis
keterampilan personel vang perlu dilatih atau dikembangkan,

Menurut Wular jenis- jems pelatthan vang dapat dilakukan dalam organisais
pondidikan antara laim, fo-services for feacher (ursus/proeram pelalthan uniuk
gurul, statt seminar. fedweifon conse (karsus/program induksi), on the jolr irairies,
on and off the job taining, Vestiule training, Refresher cowrses (kursus
penyegaran), senrtivity training (pelatihan kepekaan), supplemeniary fraining
{pclatihan tambahan).

Sedangkan metodenya scbagaimana vang diungkapkan oleh Mondv A
Wayne hanyak pelatihan dan pengembangan yang secara on the joh pada waktu
karyawan membutuhkan pelatihan, masih banyak program vang dilaksanalkan
dilugr temipal kena. Lepas dan apakah prosram yang dilalsanakan secara fn-fouse
atau dialihdayvakan, perusahaan-perusahaan mengeunakan scjunmilah metode untuk
menyampaikan pengetahuan dan keterampilan kepada angkatan kerjanya dan
biasanya dengan lebih satn metode, disebut pelatiban campuran {(hlended training).
digunakan untuk menyampaikan pelatihan dan pengembangan. Melode- metode

pelatithan dan penecmbangan lerscbul didiskusikan berikul i, Arahanh masrukiue,
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3ludi kasus, peran poerilaku, pemain poran, permainan poran, fr-basket training, On
— the-fub frainiay, rotasi pekerjaan, magang, pelatihan pemula.

Konsep Wukir, As’at dan Mondy dikuatkan oleh hasil penelitian bahwa
penelitian persenalia dengun  desain muditi level fraining. Artinya pelatthan
persomalia ada yang bertnglal, tUngkat 1, 2, dan 3 dengan pelatiban berupa desain
pelatihan vang borbasis pada kegiatan in-fowse management Lradming  maupun
owihond manggemeni fraining tanpa mempertimbangkan tingkatan, Sedangkan
pengembangan personalia difokuskan pada pengembangan studi. pengembangan
profest dan pengembungan karir dengan berjenjang (karir awal, tengah dan akhir)

Ioplikas eori sclamguinva dampak anplomeniasi sislcm porcncanaan,
rekmitmen. scleksi, pelatiban, dan pengembangan personalia Meourut Veishzal
Rivai, dengan perencanaan tenaga kerja dapat memberikan dampak dan bebarapa
manfaat baik bagi perusahaan maupun bagi karvawan. Dampal atau manfaat
lerschul andara lain: perusahaan dapal memanlaatkan porsonalai yang ada dalam
perusahaan secara lebih bailk, produktivitas dapai lebih ditingkatkan apabila
memiliki data tentang pengetahuan. pekerjaan, pelatihan yang telah diikuti oleh
personalia, perencanaan personalia berkaitan dengan penentuan kebutuhan tenaga
kera di masa depan, batk dalam atli jurnlah dan kuahThasimya unluk mengis
berbagai jabatan dan menyvelenggaralian berbagai aktivitas baru kclak, salaly sat
segi manajemen personalia vang dewasa ini dirasakan semakin penting ialah
penekanan informasi ketenagakerjaan, rencana personalia merupakan dasar bagi
penyusunan program keja bagn satuan kera vang menangant personalia dalam
perusahaan, mensclabul pasar lenaga kerja dan acuan dalam menyusun program

pengembangan personalia.
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Menurul Henry Stnamora proscs rekrutmen memiliki beberapa dampak,
antara lain: vnmk memikat sckumpulan besar pelamar Ecrja schingpa organisasi
akan mempunyai kesempatan yang lebih besar untuk melakukan pemilihan
terhadap calom-calon pekerja yang diangeap memenohi standar kualifikasi
orgamisdsl. Tujuan pasca pengangkalan {posc-hiring souls) adalah menghasilkan
karvawan-karyvawan vang merupakan pelalsana - pelaksana vang baik dan akan

tetap bersama dengan perusahaan sampai jangka waktu vang masuk akal.

Upava-upayva perckrutan hendaknya mempunyval clck luberan {spilfonver
effecis) yakol citra unmim organisasi haruslah menanjak, dan bahkan pelamar-
pelamar vang gagal haruslah mempunyai kesan-kesan positif terhadap perusahaan,
sedangkan dampak positif dari seleksi adalah untuk mendapatkan tenaga kerja yane
memenuln syaral dan mempunya kualiikas: sebagammana yang ercantum dalam
deslripsi jabatan. Tindakan terscbut adalah untuk merclessisasikan kcinginan
perpsahaan sgeara umum yaitn mencmpatkan orang yang tepar pada tcmpatnya
(fhe Right Men on The Right Place). Sesuai dengan hal tersebut, maka dalam
mengadakan selekst pegawal, selam perlu lerlebih dabulu ditetapkan kuahfkas
lenaea kerja yvang dibutuhlan, maka perlu pula dientukan dan dianut dasar
kebijaksanaan dalam mengadakan sclcksi,

Menurut 13, Siswanto Sastrohadiwiryo dampak diadakan penempatan
karyawan adalab urtuk menempatkan karyawan sebagai unsur pelaksana pekerjaan
muda postst vang sesudl dengan krelena: a). Kemampuan, b). Kecakapan, dan ©)
Keahlian.

Drampak dari pelatihan secara umum menurat Andre o Sikula vaitu

meningkatkan produktifitas, meningkatkan mutu., meningkatkan ketepatan dalam
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percncanaan personalia, menmgkalkan semangal kerja, menarik dan menahan
tenaga kerja vang baik, menjaga keschatan dan keselamatan kerja, dan menunjang
pertumbuhan pribadi (personal growly.

Hasil penelition  mengembangkan  konsep  Veishazal Rivai, Henry
Strmamiora, Suwamo dan Andrew Fo Sikula bahwa pertama, bordampak pada
budayva organisasi dan budava mutu akademik, kedua, pada program beasmasi dan
program  pengabdian bertarat internasional. ketiga, pada sosialisasi karakter
Liniversitas,

Dumpak  perencanaan,  pengembangan dan evaluasi  sebenamya
dikembangkan denean budaya oreanisasi dan akademilk. Dengan poroncanaan,
pengembangan dan cvaluasi akan berdampak pada mut pendidikan. Ketika proses
perencanaan. pengembangan dan evalvasi berjalan dengan baik, maka akan
berimplikasi pada terbentuknya sebuah lembaga baik vang dapat meninglatkan

muly pendidikan.

Melihat fenomena tersebut maka bisa disimpulkan tentang implikasi teori
sislem perencanaan, pengembangan dan evaluast personahia di TIniversilas Tslam
Malang (UNISMA) dan Universitas Brawijaya (UB) bahwa sisicm manajemen
persenalia di dua pendidikan tinggi tersebut dikembangkan bordasarkan sistom

interrelasi dan interkoneksi,
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2. Implikasi Praktis

Secara praktis penelitian tentang Manajemen Personalia perguruan tinggi
yang memuat perencanaan, pengembangan dan evaluasi personalia dalam
meningkatkan mutu pendidikan di Universitas Islam Malang (UNISMA) dan
Universitas Brawijaya (UB), memberikan dampak kepada peningkatan LPM yang
terdapat di dalam kampus. Dengan semakin bagus LPM yang terdapat di kampus
maka personalia dosen juga akan semakin bagus juga. Hal ini disebabkan
personalia adalah bagian terkemuka dari sebuah pendidikan tinggi, baik
merumuskannnya, memeriksa, meantau atau mengawasi dan juga
mengembangkannya.

Terdapat berbagai macam temuan yang bisa menjadi implikasi baik
langsung maupun tidak langsung, diantaranya yaitu membuka peluang bagi
pendidik agar selalu mengembangkan kualitas LPM, baik untuk mengembangkan
kompetensi, karier maupun keprofesian. Personalia dosen terpadu personalia bisa
mengembangkan mutu pendidikan dilingkungan PT. Mutu pendidikan terbentuk
manakala kualitas merupakan konsen serta menjadi garapan utama PT. Personalia
yang baik akan berdampak kepada terciptanya iklim akademik yang bagus pula.
Personalia dosen dan iklim akademik akan selalu berimbas kapada pembentukan
cirikas atau karakter bagi PT. sehingga, manajemen personalia dosen berkorelasi
atau berhubungan bagi terbentuknya budaya mutu PT dan berimplikasi bagi
karekter PT tersebut.. Alur dalam manajemen personalia perguruan tinggi dalam
meningkatkan mutu pendidikan dapat digambarkan dalam serangkaian

recommended model sebagai berikut:
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MANAJEMEN PERSONALIA PERGURUAN TINGGI DALAM
MENINGKATKAN MUTU PENDIDIKAN (Studi Multikasus di Universitas
Islam Malang (UNISMA) dan Universitas Brawijaya)

Perencanaan Personalia

Rekrutment Personalia <= D
|
1. Analisis jabatan dan beban kerja 1.
2. Kebutuhan penyelenggaraan 2.

kurikulum, keberlanjutan prodi

3. Rasio need 3.
4. Sistem tertutup dan terbuka

Mengacu Kepada Visi Misi Universitas
Analisis , identifikasi kebutuhan,
kompetensi, rasio personalia dan idiologi
Perencanaan berbasis kompetensi dan
dedikasi

Seleksi Personalia ~  |---------------- >

Pengembangan Personalia [ :

1. Seleksi terpusat dan seleksi
mandiri

2. Seleksi personalia

3. Berbasis kompetensi
akademik

1. Pengembangan jabatan
fungsional

2. Pengembangan karier

3. Pengembangan profesi

Evaluasi Personalia

1. Berpusat di PT
Berbasis Tridarma PT
3. Berbasis Kementrian

N
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1. Berbasis penilaian angka
kredit (PAK)

2. Berbasis Beban Kinerja
Pegawai (BKD)

3. SISTER dan SINTA

A

¢

Mutu Pendidikan

Peningkatan mutu akademik berbasis kepada visi dan
misi lembaga, peningkatan program pembelajaran,
penelitian dan pengabdian kepada masyarakat bertaraf
nasional maupun internasional
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C. Saran-saran

Penulis menginkan terjadinya studi berikutnya yang berhubungan dengan

Manajemen Personalia di PT dalam Meningkatkan Mutu Pendidikan (Studi Multi

Kasus di UNISMA dan UB. Setelah diidentifikasi hasil penelitian, terdapat

beberapa masukan yang ditujukan kepada:

1. Rektor atau Pemimpin tertinggi Universitas

a.

b.

Untuk selalu konsen terhadap mutu personalia dosen.

Menaikikan RAB bagi LPM. Hal ini disebabkan karena LPM adalah
lembaga yang paling signifikan dalam membangun kualitas PT.
Anggaran dana acap kali merupakan factor penghambat dalam
Personalia dosen.

Fasilitas LPM yang urgen adalah fasilitas pengembangan personalia.
Oleh karena itu, rektor seharusnya mengembangkan fasilitas pelatihan
mutu yang berintegrasi dengan perpustakaan, unit atau lembaga, serta
laboratorium yang mensupport LPM.

Kebijkan kampus memperluas kewenangan kepada LPM guna
mengembangkan mutu, baik kreasi atau strategi untuk meningkatkan

dan mengembangkan personalia dosen.

2. Ketua Penjaminan Mutu serta Bagian Personalia

a.

Selalu mengerjakan updating serta peningkatan materi pelatihan

berbasis integrasi baik dalam skala nasional atau internasional.



3.

[
b
o

b, Membangun Nef working dengan pusal pepjamin  motu dengan
pendidikan tinggl bertaraf internasional.

¢, Melakukan koordinasi secara rutin dengan para dosen pengampn
matakuliah untuk meningkatkan kualitas pembelajaran secara optimal.

d. Opirmalisas audit mole personalia desen agar kemampuan dapal

ditingkatkan serta pemenuhan kebutuhan pasar dapat dipenuhi.

Dosen

i Agar lerus melakukan movast dalam melode dan siraleg pembelajaran
scsual kebutuhan mahasiswa.

b, Pro-aktit” denzan penjaminan mutn agar dapat saling bersinergi unmk
mernmuskan, menginovasi dan mengevaluasi kekurangan yvang ada.

¢.  Peningleatan mutu tetap menjadi priovitas utama

Peneliti selanjuinya

Penting untuk dilakokan penelitian lebih lanjut terutama tentang
perkembangan personalia dosen dalam membangun budaya organisasi dan
budays  skadermk. Pomn pentimg  yang  juga dapal duehta adalab
pengembangan terpadu porsonalia baik dalam bidang akademik maupun

non akademik di Perguruan tinggi.



