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ABSTRACT

The study is devoted to idenlify the characteristics of permanent lecturers of high educations
i.e. their sex, age, service duration, educational background, and income Size, o describe
the influences of sex, age, service duration, educational background and income size an their
performance and to identify differenices between man and woman lecturers at high educational
institutions in Ambon City. Sample of 128 permanent lecturers was selected as respondents
by stratified proportional random sampling method. The result showed that performance was
negatively influenced by age, service duration, educational and was positively influenced by
income. Other resuits showed that there was no different performance between man lectur-
ers and woman lecturers.
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PENDAHULUAN

Organisasi Kini tidak terikat lagi cleh perbatasan negara. Para pimpinan dan pegawai
harus mampu bekerja dengan orang-orang dari kebudayaan yang berbeda-bada. Untuk bekerja
secara efektif dengan orang-orang ini, harus dipahami kebudayaan mereka, bagaimana ke-
budayaan itu membentuk mereka dan bagaimana mengadaptasikan ketrampilan yang dimiliki
dengan perbedaan-perbedaan yang mereka miliki. Globalisas! Ini memungkinkan menjadi suatu
proses interaktif yang mengmbangkan suatu kebudayan dunia yang sama, sehingga akan
memunculkan suatu kebudayaan atau peradaban yang universal. Globalisasipun berdampak
pada pendidikan tinggi dan perguruan tinggi. Bila dibidang pendidikan akan disamakan dengan
bidang perdagangan dan ekonomi, maka prinsip pasar bebas harus diberlakukan pula. Arti-
nya setiap negara harus membuka diri seluas-luasnya terhadap masuknya perguruan tinggi,
dosen, peneliti, dsbnya tanpa hambatan sama sekali, Globalisasi juga mengubah cara belajar
mengajar, pendidikan nilai, persaingan yang semakin tajam dengan globalisasi, kemajuan dan
keterbelakangan suatu negara menjadi demikian transparan. Sekior pendidikan yang men-
jadi tulang punggung penting dalam membina dan mengembangkan SOM periu mengambil
langkah-langkah konksit dalam menghadapai kecenderungan global tersebut. Kemajuan dan
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persaingan yang begitu ketat menjadi pemicu untuk men dapatkan peluang-peluang untuk kes-
ejahteraan hidup, maka orang berlomba-lomba untuk mend apatkan gelar akademik yang lebih
linggl, karena dengan pendidikan yang lebih tinggi diharapkan kesempatan untuk mempearoleh
pekerjaan akan lebih terbuka. Hal ini menjadi peluang bagi perguruan tinggi di negeri kita.

Dalam konteks Pembangunan Nasional, Pembangunan manusia seutuhnya, kemam-
puan profesional dan kematangan pribadi saling memperkuat satu sama lain, Profesionalisma
dapat turut membentuk sikap dan perilaky serta kepribadian yang tangguh, sedangkan ke-
pribadian yang tangguh merupakan prasyarat pembentuk profesionalisme. Ada empat (4)
kebijaksanaan pokok dalam upaya peningkatan sumber daya manusia yaitu : 1) Peningkatan
kualitas hidup yang meliputi kualitas manusia seperti jasmani, rohani dan kualitas kehidupan
seperli perumahan dan pemukiman yang sehat, 2) Peningkatan kualitas sumber daya manusia
yang produktif dan upaya pemerataan penyebarannya, 3) Peningkatan kualitas sumber daya
manusia yang berkemampuan dalam memanfaatkan, mengembangkan dan menguasal IPTEK
yang berwawasan lingkungan serta, 4) Pengembangan pranata yang meliputi kelembagaan
dan perangkatl hukum yang mendukung upaya peningkatan kualitas sumber daya manusia.
Secara operasional, upaya peningkatan kualitas sumber daya manusia dilaksanakan melalul
berbagal sektor pembangunan seperti sektor pendidikan, kesehatan, kesejahteraan soslal,
kependudukan, dan tenaga kerja.

Adam Smith (dalam Mulyadi 2004) menganggap bahwa manusia merupakan fak-
tor produkst utama yang menentukan kemakmuran bangsa. Alasannya adalah alam (tanah)
tidak ada artinya kalau tidak ada sumber daya manusia yang pandal mengolahnya sehingpa
bermantaat bagl kehidupan. Leblh lanjut dikatakan bahwa alokasi sumber daya manusia yang
efektif merupakan syarat periu (necessary condition) bagl pertumbuhan ekonomi. Upaya
peningkatan kualitas sumber daya manusia yang dilakukan melalul sektor pendidikan, men-
empatkan perguruan tinggl sebagai satuan pendidikan yang menyelenggarakan pendidikan
linggl dan dapat membentuk akademi, politeknik, sekolah tinggi, institusi atau unversitas
(kepres Rl No. 9/2001).

Pendidikan tinggl merupakan kelanjutan pendidikan menengah yang diselenggarakan
untuk menyiapkan peserta didik menjadi anggota masyarakat yang memilik kemampuan
akademlk dan/atau profesional yang dapat menerapkan, mengembangkan dan/atau men-
ciptakan jimu pengetahuan, teknologi dan/atau kesenian, Bagi kemajuan suatu bangsa, harapan
besar diletakan pada perguruan tingginya. Perguruan tinggilah yang diandalkan membawa
pembaharuan untuk menghadapi masa depan yang penuh dinamika dan tantangan. Namun
disamping itu, dunia pendidikan kita masih tersandung dengan realita berikut: menurut laporan
Human Development Index, sebagai salah satu indikator keberhasilan dibidang pendidikan,
menunjukan bahwa Indonesia masin berada pada peringkat 105 dari 174 negara pada tahun
1998. Tahun 1999 merosot menjadi ranking 109 dan pada tahun 2004 menempati ranking
111 dari 177 negara. Kualitas SDM berdasarkan hasil survey Lembaga Internasienal UNDP
termasuk dalam urutan ke-102 dari 170-2n negara di dunia. Bahkan Indonesia berada jauh
di bawah beberapa negara Asia Tenggara seperti Thalland (52), Malaysia (53), dan Philipina
(85) (Chan dan Sam, 2005).

Saiah satu penyebab masih rendahnya kualitas pendidikan di Indonesia khususnya
pada perguruan tinggl adalah teristak pada kemampuan sumber daya manusia yang terbatas
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dalam mentransfer iimu pengetahuan bagi para mahasiswa. Salah satu faktor yang menyebab-
Kan keterbatasan ini merupakan akibat dari kesejahteraan dosen yang rendah sehingga
berdampak pula bagi kemampuan dosen untuk melengkapi dirinya atau upaya meningkatkan
kualitas diri sebagai dosen. Dosen yang berkualitas pada gilirannya akan meningkatkan kuali-
tas perguruan tinggi secara keseluruhan, Tidak dapat dipungkiri bahwa dosen adalah sumber
daya yang sangat potensial bagi perguruan tinggi, karena dosen dapat memberikan pelayanan
dengan mutu tinggi kepada mahasiswa. Maka peru sekali perguruan tinggl menempatkan
tenaga dosen yang bermutu dalam fajaran staf pengajarnya, sebab dosen bermutu dapat
menimbulkan citra dan efek positif terhadap perguruan tinggi itu sendiri,

Fokus pelayanan jasa melalui Tri Dharma perguruan tinggi adalah sangat penting,
karena mempengaruhi kepuasan mahasiswa terhadap lembaga. Demikian pula sebaliknya,
lembaga perguruan tinggi akan memperoleh kepuasan karena mampu memberikan pelayanan
yang memuaskan. Pelayanan atau produk yang dihasilkan oleh sebuah Perguruan Tinggi Negerl
sangat dipengaruhl oleh tenaga dosen, yang kompoten, profesional dalam bidangnya dan
memberi kuliah secara teratur. Dosen adalah pegawai negeri sipil yang diangkat oleh pejabat
yang berwenang dalam jabatan fungsional untuk melaksanakan Tri Dharma perguruan tinggl dan
ditugaskan secara penuh di perguruan tinggl yang diselenggarakan oleh pemerintah maupun
masyarakat (Kepres Rl No. 9/2001). Tri Dharma perguruan tinggi meliputi pendidikan/pen-
gajaran, peneiitian, dan pengabdian masyarakat. Tri dharma bidang pendidikan adalah yang
ada dalam kurikulum, ataupun ekstra kurikulum yang mempengaruhi mahasiswa, memiliki
aspek kognitif, afektif dan psikomotorik. Tri dharma bidang penelitian adalah mencar dan
menghasilkan pengetahuan dengan tujuan meningkatkan, menyebarkan, menginterpretasikan
dan mengaplikasikan iimu pengetahuan, membudayakan kreativitas iimiah. Sedangkan Tri
Dharma bidang pengabdian masyarakat merupakan bentuk pemeliharaan kesehatan lingkungan,
kebersihan, konsultan dalam berbagai bidang banluan masyarakat, olah raga, teknologl dan
banyak lagi kegiatan seperti yang dilakukan dalam kuliah kerja nyata mahasiswa.

Peningkatan kualitas diri dosen sebagal pengajar merupakan salah satu tujuan untuk
meningkatkan reputasi lembaga atau perguruan tinggi tempat ia bekerja (Ariani, 2003). Menu-
rut Goetch dan Davis (1995) kualitas adalah suatu kondisi dinamis yang berkaitan dengan
produk, pelayanan, orang; proses, dan lingkungan yang memenuhi atau melebihi apa yang
dinarapkan.Tenaga dosen ini akan lertarik mengajar pada sebuah Perguruan Tinggi Neger,
jika mereka merasa mendapat penghargaan, baik imbalan secara material, maupun suasana
yang menunjang pengembangan budaya limiah.

Kenyataannya pendapatan yang diperoleh oleh tenaga dosen masih belum mencukupl
biaya hidupnya yang terdiri dari kebutuhan dan keinginannya. Biaya hidup adalah biaya untuk
pengeluaran dalam rangka kelangsungan hidup seseorang atau masyarakat dalam periode
dan di tempat tertentu. Untuk kebutuhan fisik minimum saja tidak mencukupi, apalagi sebagal
tenaga dosen, dia diharuskan untuk melakukan pengayaan ilmu dengan cara memiliki sejumlah
buku-buku referensi, mengikuti peiatihan-pelatinan maupun upaya untuk mengembangkan
pendidikannya ke jenjang yang lebih tinggl. Akibatnya tenaga dosen melakukan upaya mencari
tambahan penghasilan dengan melakukan kegiatan di luar kampus, Bahkan sering kegiatan
ini intensitasnya melebihi tugas pokoknya sebagai seorang dosen.

FLCTOR-FAATCR YANG MEMPEMGARAURTD KINERIA DOSEN TETAP
FALA PERSUALAN TINGGT NEGERD DI KOTA AMBON

Amianead Soatksng




Data empiris yang diperoleh mengenai kehadiran dosen dalam melakukan proses
belajar mengajar pada salah satu perguruan tinggi di kota Ambon menunjukkan bahwa jumiah
tatap muka yang seharusnya minimal 18 kali per semester hanya dilsi rata 11 kali pertemuan,
Ketidak hadiran dosen dikelas ada beberapa alasan karsna absensi kerja di bengkel tidak
dijadikan satu dengan absensi pemberian teori (walaupun persentasenya kecil yaknl sekitar
22%), kemalasan dosen, kesibukan dosen mencari tambahan penghasilan, libur, rapat, dil. Jam
kerja tenaga kerja menurut Departemen Tenaga Keria adalah 8 jam sehari, namun [am kerja
dosen bisa melebini 8 jam seharl, karena dosen bukan saja mendidik dan mengajar, tetapl juga
dituntut untuk melakukan penelitian dan pengabdian kepada masyarakat. Bahkan pada saat
bercengkerama dengan keluarga, dosen disibukkan dengan kedatangan mahasiswa yang mau
berkonsultasi, dil, sehingga jam kerjanya bisa melebini jam kerja normal. Sementara pemberian
balas jasa oleh negara berupa gaji pokok dan tunjangan, relatif tidak berbeda dengan profesi
(pekerjaan) lainnya di lingkungan Pegawal Negeri Sipil (PNS) dan jauh di bawah standar gaji
perusahaan negara dan daerah, terlebin lagi perusahaan swasta nasional dan asing
sérta tenaga profesional lainnya.

Jumiah dosen di Politeknik Negeri Ambon adalah 289 orang terdiri dari 208 dosen
tetap, 48 laboran atau teknisi, dan 33 dosen tidak tetap. Jumlah dosen di Universitas Pattimura
1.102 orang ferdiri dari 1,068 dosen tetap, dan 34 orang dosen tidak tetap. Pendidikan
dosen diduga mempengaruhl kinerjanya pada saat melakukan kegiatan Tri Dharma PT.
Diduga dosen dengan tingkat pendidikan yang tinggi akan dapat memberikan kinerja yang
lebih baik dari dosen yang tingkat pendidikannya rendah. Lama kerja dosen diduga mem-
pengaruhi kinerjanya pada saat melakukan kegiatan Tri Dharma PT Diduga dosen dengan
lama kerja yang tinggi akan dapat memberikan kinerja yang lebih baik dart dosen yang lama
kerjanya rendah.

Umur dosen diduga mempengaruhi kinerjanya pada  saat melakukan
keglatan Tri Dharma PT. Diduga dosen senior akan dapat mamberikan kineria yang lebih balk
dari dosen yang yunior. Jenis kelamin diduga mempangaruhl kinerjanya pada saat
melakukan keglatan Tri Dharma PT. Diduga dosen pria akan dapat memberikan tingkat kinerja
yang lebin balk dan dosen wanita. Berdasarkan latar belakang tersebut, masalah yang akan
dibahas adalah apakah faktor jenis kelamin, umug, lama kerja, pendidikan dan pendapatan
berpengaruh terhadap kinerja dosen tetap pada perguruan tinggi negeri di kota Ambon.

TELAAH PUSTAKA
Pembentukan Modal Manusia

Pembentukan modal manusia adalah proses memperoleh dan meningkatkan jumilah
orang yang mempunyal keahlian, pendidikan dan pengalaman yang menentukan bagi pem-
bangunan ekonomi dan politik suatu Negara (Jhingan, 2004). Gagasan investasi pada modal
manusia sekarang dirasakan sangat mendesak, disadari bahwa pertumbuhan persediaan modal
nyata sampal batas-batas tertentu tergantung pada pembantukan madal manusia. Para ekonom
berpendapat bahwa langkanya investasi pada modal manusia merupakan penyebab lamban-
nya pertumbuhan negara terbelakang. Tanpa mengembangkan pendidikan, pengetahuan dan
ketrampilan rakyat, maka produktivitas modal fisik akan merosot. Pembentukan modal manusia
bertujuan memecahkan problem-problem inf dengan menciptakan pengetahuan, ketrampilan
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dan sikap yang diperiukan manusia sebagai suatu sumber produktif dan membe rinya pekerjaan
yang menguntungkan. Pertumbuhan modal manusia yang tidak sejalan dengan tingkat modal
fislk merupakan penyebab rendahnya daya serap (absorpsi) modal fisik. Karena itu kebutuhan
investas| pada modal manusia menjadi amat penting. Sekarang diakul bahwa pertumbuhan ne-
gara terbelakang terhambat bukan oleh karena kekurangan madal fisik belaka teta ploleh karena
kekurangan ketrampilan dan pengetahuan kritis yang pada gilirannya membatas! kapasitas
perekonomian menyerap persediaan modal fisik yang tersedia. Oleh karena it pembentukan
modal manusia bahkan dianggap lebih penting ketimbang pembentukan modal material. Na-
mun demikian, ada tiga komponen hidup yang dipandang lebih baik yaitu: kemampuan untuk
rmemenuhi kebutuhan dasar, harga dir dan kemerdekaan dari penindasan.

Setiap orang memilki kebutuhan dasar tertentu yang harus dipenuhi untuk dapat me-
langsungkan kehidupannya. Kebutuhan untuk menopang kehidupannya itu tentu saia meliputi
makanan, tempat tinggal, kesehatan, keamanan, dll. Meningkatnya pendapatan per kapita
menghapuskan kemiskinan absolut dan memperbanyak lapangan pekerfaan.

Komponen kedua untuk hidup yang lebih baik adalah harga diri, yaitu suatu perasaan
akan nilal atau martabat dan hormat terhadap diri pribadi, sehingga tidak dimanfaatkan semata-
mata sebagai alat untuk mencapal tujuan orang lain. Kemakmuran telah menjadi ukuran yang
universal bagi tercapainya rasa hormat dan harga dir itu.

Komponen ketiga adalah konsep mengenal kemerdekaan untuk tidak merasa terasing
akibal kondisi kehidupan yang serba materialistis dan terbebas dari perbudakan sosial orang
alau masyarakat yang lain akibat dari sifat kebodohan dan kemiskinan.

Apa peranan universitas untuk memenuhl komponen hidup yang lebih baik ini?
Menurut Presiden Tanzanla Jullus Nyerere (dalam Todaro, 1985), “peranan universitas di
masyarakal sedang berkembang adalah sebagal penyumbang, memberikan gagasan atau
ide, tenaga manusia dan jasa-jasa untuk memajukan keadilan manusia, martabat manusia
dan kemajuan manusia”.

Dosen adalah sumber daya yang sangat potensial bagl perguruan tinggl, karena
dosen dapat memberikan pelayanan dengan mutu tinggi kepada mahasiswa. Maka periu sekali
perguruan tinggi menempatkan tenaga dosen yang bermutu dalam jajaran staf pengajarnya,
dosen yang disiplin, berwibawa, menguasal materi pelajaran, mau menambah pengetahuannya,
mampu membell dan membaca surat kabar, memiliki televisi dan rajin mendengar informasi
mutakhir, semuanya bermuara pada kepuasan konsumen yaitu “stakeholder”. Stakeholder
adalah berbagal pihak yang berkepentingan separti mahasiswa, pegawal, pemasok, masyar-
akat, pemerintah, dunia industri. Dosen bermutu dapat menimbulkan “trade mark® dari per-
guruan tinggl itu sendiri. Pandangan mahasiswa terhadap dosen yang baik adalah (Buchani
2003): (1) Kompetensi keilmuan (2) Penguasaan metode mengajar (3) Pengendalian emosi
(4) Disiplin. Permasalahan yang ditemui di kalangan dosen adalah
1. Kurang referensi bahan perkuliahan.

2. Kemampuan berbahasa asing sangat rendah.

3. Penempatan yang tidak sesuai dengan kualifikasi yang diperlukan,

4. Dosen yang ditempatkan berasal dari berbagal kelas sosial, daerah, gtnis, usia,
perilaku yang berbaur menjadi satu civitas akademika sehingga bisa saja terjadi akses
yang tiaak diinginkan bila masing-masing tidak dapat menyesuaikan diri dengan baik.
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Sebenamya dosen mengajar itu berarti la menampilkan atau menguak jati dirl, ia membawa

serta dunia makro dan dunia mikronya di depan kelas dan dimanapun ia berada.

Mengingat betapa beratnya beban yang harus disandang seorang dosen untuk
pembentukan kompetensi yang harus dipunyai seorang manusia agar mempunyai daya sa-
Ing di pasar kerja, dikaitkan dengan keadaan kini yang dinadapi olehnya maka terdapat realita
sebagai berikut : Gajl dosen tergolong rendah dibandingkan gajl di sektor swasta, apalagi
kalau dibandingkan dengan kalkulasi biaya hidup minimal bulanan. Tidak ada program inova-
tif untuk meningkatkan kesejahteraan dosen. Masih sedikit yang mempunyai rumah sendiri
serta alat transpor tidak dimiliki semua dosen. Bantuan yang diberikan untuk meningkatkan
kesejahteraan, misalnya pelayanan kesehatan masih belum menyentuh substansi permasa-
lahan yang dihadapi oleh dosen tersebut apabila dosen diperhadapkan pada permasalahan
tersebut, misalnya pembiayaan keluarga yang masuk rumah sakit biaya sekalah untuk
anak dan lain-lain (Thoha, 2005). Keadaan ini dapat menyebabkan keadaan pendidikan kita
memprihatinkan. Perlu upaya pengembangan dosen untuk meningkatkan kineria dosen dan
peningkatan produktivitas pendidikan,

Menurut  Mangkunegara (2006), faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja
sgseorang adalah :

1. Faktor kemampuan, secara umum kemampuan inl dibagl menjadi 2 yaitu kemampuan
potensi (1Q) dan kemampuan reality (knowledge dan skill). Seorang dosen seharusnya
memilikl kedua kemampuan tersebut agar dapat menyelesaikan jenjang pendidikan formal
minimal 52 dan memiliki kemampuan mengajar dalam mata kuliah yang diasuhnya.

2. Faktor motivasi, motivasi terbentuk dari sikap pegawal dalam menghadapi situasi kerja.
Motivasi bagl dosen sangat penting untuk mencapai visi dan misi institusi pendidikan.
Menjadi dosen hendaknya merupakan motivasi yang terbentuk dari awal (by plan), bukan
karena keterpaksaan atau kebetulan (by accident).

Siagian (2004), menagtakan bahwa kinerja seseorang dipengaruhi oleh: Karakteristik
biografikal yang terdiri dari (1) umur, (2) jenis kelamin, (3) lama kerja, (4) pendidikan, (5)
tekanan ekonom, (6) status perkawinan, (7) kepribadian, (8) pendapatan, (9) kepuasan kerja,
(9) nilai-nital yang dianut, (10) kemampuan belajar. Yang akan dikaji disini adalah faktor jenis
kelamin, umur, lama kerja, pendidikan dan pendapatan, Kelima faktor tersebut dapat diukur
apakah berpengaruh terhadap kinerja dosen dalam hal inl dosen tetap yang ada pada perguruan
tinggl negeri di kota Ambon.

Dewasa ini tampak adanya pergeseran nilai tantang peranan wanita. Tiga hal yang
mempengaruhinya adalah gerakan emansipasl, pendidikan wanita yang semakin meningkat dan
pertimbangan ekonomi. Pendapat yang semakin dominan (alah bahwa tidak terdapat perbedaan
kinerja antara pria dan wanita. Hanya saja sifat kodrati masing-masing jenis kelamin tetap harus
diperhitungkan (Siagian 2004). Penelitian menunjukan bahwa pria dan wanita adalah sama
dalam hal kemampuan belajar, daya ingat, kemampuan penalaran, dan kemampuan belajar di
antara pria dan wanita. Tidak ada data pendukung yang menyatakan bahwa pria dan wanita
adalah pekerja yang lebih baik. Hanya dalam bidang absensi perbedaan sering ditemukan.

Wanita mempunyai tingkat absensi yang lebih tinggi. Tetapi lebih memperhatikan pada
anak-anak, orang tua dan pasangan sakit. Dalam masyarakat yang berubah atau akan meng-
hasllkan lebih banyak kesamaan antara pria dan wanita yang sulit diukur. Ketika masyarakat
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menekankan perbedaan kelamin dan memperiakukan mereka secara berbeda, ada beberapa
perbedaan dalam bidang-bidang tertentu seperti agresivitas dan perilaku sosial, Tetapi jika
masyarakat lebih banyak memberikan penekanan pada persamaan perlakuan dan kesempatan,
banyak perbedaan akan hilang. Pria dan wanita menjadi lebih sesama dalam hal perilaku di
tempat kerja. (Gibson 1997)

Tabel 1
Karakteristik Tahapan Karir Umum
Pendahuluan Peningkatan Perawatan Penslun
Umur 18-24 25-39 40-54 55-85

Aktivitas Utama — Keahlian dan NMenjadl konitbu-  Mengembangkan  Berbagl pengalaman
pengetahuan ket-  tor Independen  keahlian orang fain  Kerja dengan orang

rampilan kerja laln
Tuntutan psikolo- Tergantung orang Tergantung dii  Tergantung orang  Beker|a untuk
gls |aln untuk penghar- sendiri untuk lain untuk kepua-  Identitas
gaan penghargaan saan
Kepuasan utama Keamanan Otonomi penca-  Penghargaan Netralisas! dirl
paian

Saimul (1894), Sugiharso (1996), Simanjuntak (1998), dalam Madris (2007), men-
gatakan bahwa hubungan antara Jam kerja dengan umur berbentuk parabola, dimana pada
umur muda hubungan antara jam kerja dengan umur positif, kemudian berubah menjadi negatif
setelah mencapal titik balik maksimum (Madris 2007). Menurut Gibson (1997), beberapa
karakleristik penting dari tahapan karir dalam suatu organisasi. Sekaligus |uga menerangkan
tentang jalan seorang individu di [alur karir, dapat dilihat pada tabel 1.

Tabel 1 menunjukan bahwa tahap pendahuluan muncul pada saat awal dari karir,
Tahap peningkatan adalah periode pindah dari satu pekerjaan ke pakerjaan yang lain, balk di
dalam maupun di luar organisasl. Tahap perawatan muncul saat seseorang telah melampaul
batas peningkatan dan individu berkonsentrasi pada pekerjaannya. Akhirnya, pada suatu tititk
sebelum masa pensiun, individu akan masuk ke masa pensiun. Meski demikian, mereka
mempunya tingkat kemangkiran tak terhindarkan lebih tinggi, mungkin karena kesehatan yang
memburuk karena penuaan dan lebin lamanya wakiu pemulinan yang diperiukan pekerja tua
bila sakit atau cidera. Terdapat suatu keyakinan meluas bahwa produktivitas merosot dengan
makin bertambahnya usia seseorang. Sering diandalkan bahwa ketrampilan individu - terutama
kecepatan, kecekatan, kekuatan, dan koordinasi - menurun seiring berjalannya waktu, dan
bahwa kebosanan menyumbang pada berkurangnya produkifitas.

Pada umunya pengalaman kerja cukup berpengaruh terhadap kinerja pegawai dalam
instansi pemerintah, karena pekerjaan yang telah berulang-ulang dilaksanakan tentu lebih
mudah dan lebinh cepat diselesaikan. Tetapi masih periu ditelusuri apakah kuantitas kerja yang
dihasilkan berkualitas, sehingga dapat memuaskan semua pihak yang membutuhkannya.
Pegawai yang baru direkrut pada umumnya belum memiliki pengalaman kerja yang memadai,
karena masih perlu pengenalan bidang tugas dan proses adaptasi dengan para pegawai senior.
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Mereka harus belajar dengan sistem magang, guna memperiancar pekerjaan yang menjadi
tugas dan tanggungjawabnya, sehingga pada gilirannya nanti dapat pula diikutsertakan dalam
program pendidikan dan latihan kerja guna meningkatkan kecakapan dan ketrampilannya.

Dalam menyusun Daftar Urutan Kepangkatan (DUK) menurut Wursanto (1999) adalah
“Apabila dua orang pegawal negeri mempunyai pangkat dan jabatan yang sama, maka masa
kerja mempunyal arti yang cukup strategis. Pegawai negen yang memiliki masa kerja yang lebih
banyak dicantumkan pada urutan yang lebih tinggi”. Kondisl yang demikian itu menunjukan
bahwa, semakin lama pengalaman kerja pegawai cukup berpengaruh terhadap peningkatan
kinerja secara efisien dan efektif. Karena itu mereka mendapat penilaian yang positif dengan
dicantumkannya pada urutan yang lebih tinggi dalam DUK meskipun pangkatnya sama.
Pengalaman kerja cukup berpengaruh dalam memotivasi para pegawai untuk bekerja lebih
efisien dan efektif, karena sesecrang telah memiliki pengalaman kerja yang cukup lama telah
menempa dirinya menjad| senior yang cukup terampil. Hal ini dapat memberikan dorongan
maril dalam melaksanakan tugas, wewenang dan tanggung jawab sebagal seorang dosen.
motivasl menurut Wahjosumidjo (1984 :174) dalam Hatta (2003) adalah “suatu proses
psikologl yang mencerminkan interaks! antara sikap, kebutuhan, persepsi, dan kepuasan yang
terjadi pada dirl seseorang.”

Pengertian lainnya dikemukakan oleh Buchar (1983:39) Hatta (2003) bahwa: “Mo-
tivasi mempunyal peranan penting bagi seseorang penanggungjawab dalam suatu organisas
untuk menggerakan segala daya dan potensi tenaga kerja ke arah pemanfaatan yang optimal
dalam batas-batas kemampuan manusia dengan bantuan. Sarana dan fasilitas lainnya berupa
alat, uang , material dan metode”. Kedua pengertian di atas cukup jelas dan dapat disimpulkan
hahwa, motivasi adalah suatu proses kegiatan yang dapat dilakukan oleh pimpinan untuk
memberi dorongan kepada bawahan uniuk bekerja lebih efisien dan efektif dengan menyedi-
akan sarana dan prasarana yang memadai, menerapkan imbalan jasa yang cukup memenuhi
kebutuhan hidup minimal, disertal dengan pemberian insentit atau perangsang, sehingga
para bawahan melaksanakan tugas dengan penuh rasa tanggung jawab, karena menganggap
pekerjaannya adalah bagian dari pengabdian hidup bernilai ibadah.

Masa kerja seseorang pada pekerjaan tertentu juga dapat didefinisikan sebagai
senloritas menurut Robbins (2007) lebih lanjut la menyatakan bahwa masa kerja yang
diekspresikan sebagal pengalaman kerja, tampaknya menjadi dasar yang balk terhadap
produktifitas karyawan, karena dengan masa kerja yang lama menjadikan seorang karyawan
memiliki pengalaman yang banyak dari pekerjaan yang ia geluti sehingga la lebih mengerti
dan memahami pekerjaannya dengan lebih balk. Menurut Robbins (2007) menunjukan suatu
hubungan positif antara senioras dan produktifitas pekerjaan. Jika demikian masa kerja, yang
diekspresikan sebagal pengalaman kerja, tampaknya menjadi dasar perkiraan baik terhadap
produktifitas karyawan.

Meskipun setiap crang yang bekerja sebagai pegawai negeri telah memiliki tingkat
pendidikan formal yang bervariasi, berijazah mulai dari Sekolah Dasar hingga Pascasarjana
bukanlah merupakan jaminan mutlak bahwa rnereka cakap dan terampil dalam pekerjaannya.
Tentang Pokok-pokok Kepegawaian, Pasal 31 berbunyi - “Untuk mencapai daya guna dan hasil
guna sebesar-besarnya, diadakan pengaturan pendidikan serta pengaturan dan penyelengga-
raan latihan jabatan pegawai negeri sipil yang bertujuan untuk lebih meningkatkan pengabdian,
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muty, keahlian, kemampuan, dan ketrampilan. Sehubungan dengan itu Payaman (1985) dalam
Hatta (2003) mengemukakan bahwa : *Pendidikan dan latihan merupakan salah satu faktor
yang penting dalam pembangunan sumber daya manusia.

Pendidikan dan latihan tidak saja menambah pengstahuan, akan tetapi juga men-
ingkatkan ketrampilan bekerja, dengan demikian meningkatkan produktifitas kerja". Hal ini
menunjukan bahwa pendidikan dan latihan kerja bagi para pegawai negeri sipil memang sangat
diperlukan, karena dapat meningkatkan produktifitas kerja yang efisien dan efektif, Pendidikan
lebih bersifat filosofis dan teoritis, sedangkan latihan kerja Dersifat spesifik, praktis dan seg-
era. Bersifat spesifik artinya pelatihan berhubungan secara spesifik dengan pekerjaan yang
dilakukan, praktis dan segera artinya apa yang diperoleh dalam pelatihan dapat diaplikasikan
segera dalam pekerjaan, sehingga materi yang diberikan harus bersifat praktis.

Tujuan program pendidikan dan latihan pengembangan sumber daya manusia. Per-
lama, untuk menutup gap antara kecakapan dan kemampuan pegawai dengan permintaan
jabatan. Kedua, untuk meningkatkan efisiens! dan efektifitas kerja pegawal dalam mencapal
sasaran-sasaran kerja yang telah ditetapkan. Karena itu seorang pegawal yang makin sering
menglkuti pendidikan dan latihan kerja, semakin cakap dan terampil pula dalam menyelesalkan
lugas dan tanggungjawabnya, sehingga dapat memberikan pelayanan yang prima kepada
masyarakat. Begitu pula keadaannya dengan para dosen, periu melengkapl din dengan ke-
Cakapan dan ketrampilan menurut bidang tugas utamanya.

Pendapatan disini adalah pendapatan perseorangan. Pendapatan  perseorangan
adalah pendapatan yang diperoleh sesgorang sebelum dikurangl  pajak penghasilan
perorangan (Kunarjo 2003: 240). Termasuk di dalamnya adalah faji dan semua honor yang
oiterima sebelum  dikurangl pajak penghasifan perorangan yang ada kaltannya dengan
kegiatan Tri Dharma Perguruan Tinggi. Wursanto (1991: 53) mengemukakan bahwa gaji juga
sering disebut upah. Keduanya merupakan bentuk kompensasi, yakni imbalan jasa yang
diberikan secara teratur atas prestas! kerja yang diberikan oleh seorang pegawai. Perbedaan
gaji dan upah hanya terletak pada kuatnya ikatan kerja dan jangka waktu penerimaannya.
Seseorang menerima gaji apablla Ikatan kerjanya kuat, sedang seseorang menerima upah
apabila [katan kerjanya kurang kuat.

Dilinat dari jangka wakiu penerimaannya, gaji pada umumnya diberikan setiap bulan,
sedang upah diberikan setiap hari atau minggu. Lebih lanjut Wursanto mengemukakan bahwa
setiap Pegawal Negeri Sipil berhak memperolen gaji yang layak sesuai dengan pekerjaan dan
tanggung jawabnya. Pada dasamya setiap pegawal negeri sipil besarta keluarganya harus
dapat hidup layak dari gajinya, sehingga ia dapat memusatkan perhatian dan kegiatannya un-
tuk melaksanakan tugas yang diberikan kepadanya karena gajl merupakan imbalan jasa atau
penghargaan yang diberikan kepada seorang pegawal negeri atas |asa dan hasil kerjanya.

Gajl mempunyai beberapa peranan penting bagi seorang pegawal antara lain (Wur-
santo, 1991):

a. Dengan gaji yang cukup, pegawai akan bekerja dengan baik.

b. Gajl yang cukup dapat mendorong pegawai untuk menyumbangkan jasa dan tenaganya
semaksimal mungkin sesual dengan kemampuannya.

¢. Dengan gaji yang cukup, pegawai dapat memenuhi kebutuhan hidupnya, baik kebutuhan
pegawai sendiri maupun keluarganya.
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d. Gajl yang cukup dapat memberikan status sosial seseorang dalam masyarakat.

e. Dengan gaji yang cukup diharapkan loyalitas atau kesetiaan pegawal terhadap instansi
lempat pegawai tersebut mengabdikan diri.

. Gaji yang cukup dapat memberikan ketenangan, ketentraman dan kesenangan pegawai
dalam melaksanakan tugasnya.

Pasal 7 Undang-undang mengenai Pokok-pokok Kepegawaian (UPK) 1974 yang
menyatakan bahwa setiap pegawal negeni berhak memperoleh gaji yang layak sesual dengan
pekerjaan dan tanggung jawabnya. Selain itu kenalkan gaji berkala kepada pegawal negeri
sipil memillki syarat-syarat adalah: Pegawal yang bersangkutan telah mencapai golongan
yang ditentukan untuk kenaikan gaji berkala. Nilai rata-rata DP3 sekurang-kurangnya cukup.
DP3 merupakan suatu daftar yang memuat hasil penilaian pelaksanaan pekerjaan seorang
Pegawal Negeri Sipil dalam jangka waktu setahun yang dibuat oleh pejabat yang berwenang.
Dengan kenaikan gaji berkala semangat kerja pegawal bertambah sehingga mereka akan terus
mengembangkan diri demi untuk peningkatan prestasi atau kinerja mereka.

Istilah "Kinerja" merupakan terjemahan dari performance yang sering diartikan oleh
para cendekiawan sebagai * penampilan”, “unjuk kerja", atau "prestasi”. Bernadin dan Russell
(1993) dalam Yeremias (2004) mengatakan bahwa kinerja hanya mengacu pada serangkaian
hasll yang diperoleh seorang pegawai selama periode tertentu dan tidak termasuk karakteristik
pribadi pegawal yang dinilai. Kinerja menurut Cardosa Gomes (dalam Mangkunegara 20086)
adalah ungkapan seperti output, efisiensi serta efektifitas sering dihubungkan dengan produk-
tifitas. Sedangkan Mangkunegara (2006) mengatakan kinerja adalah hasil kerja secara kualitas
tan kuantitas yang dicapal oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Di Indonesia, kinerja segrang pegawai
negeri sipll lebih dikaitkan dengan “pelaksanaan pekerjaan” (sebagaimana tercantum dalam
surat edaran BAKN No 02/5E/1980) tertanggal 11 Februari 1980 daripada hasll pekerjaan. Oleh
karena pemahaman kerja lebih ditekankan pada pelaksanaan pakerjaan maka telah ditetapkan
8 unsur atau aspek kinerja yang harus dinilal seperti kesetiaan, prestasi, ketaatan, tanggungja-
wab, kejujuran, kerjasama, prakarsa dan kepemimpinan. Mungkin paradigma yang dianut disini
adalah paradigma birokras klasik yang lebih menekankan cara, perilaku, karakteristik yang ideal
dibandingkan paradigma yang berorientasi pada hasil (Yeremias 2004). Kinerja yang
dapat dinilal adalah hasil tugas, perilaku dan kepribadian individu. Penilalan dilakukan melalui
atasan langsung, rekan sekerja, evaluasi diri, dan bawahan langsung (Stephen, 2003).

Terlepas dari manfaat penilaian pegawai baik yang dilakukan oleh atasan langsung
maupun pihak lainnya, harus ditunjukan kepada pegawal yang bersangkutan. Hal Inl bertujuan
agar pegawai yang bersangkutan berkesempatan untuk mengajukan keberatan-keberatan
apabila ia menganggap penilaian itu tidak objektif dan dapat manghambat produktivitas atay
Kinerjanya.

METODE PENELITIAN
Populasi dan Sampel

Popuiasi dalam penelitian ini adalah semua dosen tetap pada Universitas Pattimura
Ambon dan Politeknik Negeri Ambon yang berjumiah 1266. Penarikan sampel dilakukan dengan
menggunakan Stratified Propotional Random Sampling yaitu teknik sampling secara random
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atas dasar strata yang proposional. Untuk menentukan ukuran sampel maka dilakukan dengan
cara menarik 10% dari total setiap jumiah dosen tetap yang ada di perguruan tinggi negen di
Kota Ambon. Dalam penelitian ini sampel yang digunakan adalah 128 responden.

Metode Pengumpulan data

Terdapat dua jenis data yang diperlukan dalam penelitian ini. Pertama, data kuantitatif
seperti jumiah dosen (tetap dan tidak tetap), pendapatan, umur, lama kerja. Kedua, data
kualitatif seperti jenis kelamin, pendidikan, kinerja dosen ( untuk bidang tri dharma perguruan
tinggi). Data diperoleh langsung dari Universitas Pattimura maupun Politeknlk Negeri Ambon
mengenai jenis kelamin, umur, lama kerja, pendidikan, pendapatan, dan kinerja dosen baik
Penyebaran kuesioner kepada dosen tetap sebagai responden terpilih dan kepada plmpinan
pada Universitas Pattimura Ambon, dan Politeknik Negeri Ambon. Wawancara yaitu teknik
untuk memperoleh informasi dengan percakapan langsung dengan orang yang diwawancaral.
Observasi yaitu teknik yang digunakan untuk melengkapl data dengan melihat dan mencermatl
secara langsung ke objek yang diteliti.

Definisi Operasional Dan Pengukuran Variabel

Definisi operasional adalah penentuan cid khas suatu hal secara cermat sehingga dapat
dibedakan dengan hal lain dalam pelaksanaan rencana yang telah dikembangkan. Pengukuran
variabel adalah pemberian angka-angka secara nominal terhadap perangkat sosial, individu
atau kelompok sesual aturan dan menetapkan korelasl diantara keduanya secara simbolik.
Yang merupakan variabel bebas (X) adalah |enis kelamin, umur, lama kerja, pendidikan,
pendapatan dan variabel terikat (Y) adalah kinerja. Untuk jenis kelamin (X1) digunakan skala
nominal, sedangkan untuk variabel umur (X2), lama kerja (X3}, pendidikan (X4), pendapatan
(X5) dan kinerja (Y) digunakan skala ordinal. Skala nominal adalah tingkat pengukuran yang
paling sederhana menyangkut kiasifikasi atau kategorisasi sejumiah variabel ke dalam beberapa
subkelas nominal. Skala ordinal menetapkan posisi relatif dari beberapa subkelas variabel,
misalnya “rendah” diberi angka 1,"sedang” diberi angka 2, dan “tinggi” diberi angka 3.
Jenis kelamin (X1)
Variabel jenis kelamin terdin dari 2 (dua) kategori yaitu:
a. Jenis kelamin Pria diberi nilai 1.
b. Jenis kelamin Wanita diberi nilai 0.

Umur (X2)
Variabel umur diukur mulal saat lahir sampal kegiatan penelitian dilakukan, dengan
kategori sebagal berikut.
Rendah; umur < 35 thn
Sedang: umur 35 - 50 thn
Tinggi: umur > 50 thn

Lama kerja (X3)

Variabel lama kerja diukur dari waktu pengangkatan sebagali pegawai negeri
sipil sampai saat peneliian dilakukan, dengan kategori sebagai berkut:
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Rendah: lama kerja < 10 thn
Sedang: lama kerja 10 5.d. 20 thn
Tinggl: lama kerja > 20 thn

Pendidikan (X4)
Variabel pendidikan diukur dari lama menempuh pendidikan formal hingga tamat (dari
o0 hingga pendidikan terakhir), dengan kategori sebagal berikut:
Pendidikan S1: 17 tahun
Pendidikan S2: 20 tahun,
Pendidikan S3: 25 tahun

Pengapatan (X5)

Variabel pendapatan adalah gajitunjangan fungsional dosen ditambah honor-
honor yang diterima sebulan untuk pekerjaan utama dan pendapatan lain di luar pekerjaan
utama sebagal dosen, bila ada, dengan kategori sebagal berikut:

Rendah: pendapatan < 1,5 juta
Sedang: pendapatan 1,5 s.d. 3 juta
Tinggl: pendapatan > 3 juta

Variabel Kinerja (Y)

Adalah hasll pelaksanaan kerja dosen yakni diukur berdasarkan unsur-unsur yang
dinilal dalam kenalkan golongan kepangkatan fungsional dosen sebagal tenaga edukatif.
Kinerja Dosen (Y) dapat diukur dengan memodifikasi pedoman kinerja dosen STIE IBIl
(2001) yang berupa pertanyaan terstruktur yang telah terujl kehandalan dan kesahihannya,
dengan pllihan jawaban yang diberikan, responden berkaitan dengan kegiatan Tr Dhama PT
yang telah dilakukan oleh seorang dosen yang terdiri dari :

a. Unsur Pendidikan/Pengajaran
b, Unsur Penelitian
¢. Unsur Pengabdian,

Variabel kinerja (Y) diukur berdasarkan pilihan yang diberikan pada kuesioner dengan
kategori sebagal berikut :Rendah, Sedang, Tinggi. Kuesioner tersebut diisi oleh Dosen Tetap
sebagai responden terpilih (kuesioner bagian A) dan pimpinan/Pembantu Direktur | Politeknik
Negeri Ambon/ Pembantu Dekan | pada fakultas-fakultas di Universitas Pattimura Ambon
(kuesioner bagian B).

Analisis Data
Dalam penelitian inl digunakan alat analisa regresi berganda dengan persamaan
sebagai berikut:
Y =00+ Db1x1 + b2x2 + b3x3 + bax4 + b5xS + &
Dimana;
Y = Kinerja dosen;
X1 = Jenls Kelamin
X2 = Umur
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X3 = Lama Kerja
X4 = Pendidikan
*5 = Pendapatan
bo- b5 = Parameter yang akan diestimasi
e = Error Term

Namun sebelum melakukan analisa regresi berganda, data yang diperoleh melalui
kuesioner terigbih dahulu diuji validitas dan reliabilitas (Hair 1998 dan Nunaly 1984) Yang
memberikan kritena terhadap signifikan Factor Loading sebagai berikut: factor loading yang
lebih besar dari positif 0,3 adalah signifikan, factor loading yang lebih besar dari positif 0,4 leblh
signifikan, dan factor loading yang lebih besar dari 0,5 tergolong sangat signifikan. Reliabilitas
suatu instrumen penelitian dapat dilihat dan cronbach alpha, bahwa suatu Instrumen memiliki
rellabilitas sedang Jika cronbach alphanya sebesar 0,5-0,6. hasil uji validitas dan reliabllitas
dapat dilihat pada Tabel 2 di bawah Ini.

Tabel. 2
Hasil uji validitas dan reliabilitas
No Nama Variabel Factor Loading utk Ujl Validitas "‘““”"*'F:a”li:é';ﬂgs“t“ Uj
1 KINERJA 1) 0,370 - 0,682 0,627

Pengujian validitas dan reliabilitas yang telah dilakukan menunjukkan bahwa konstruk
dari variabel Kinerja (Y) penelitian ini cukup andal dan sahih untuk digunakan yaitu factor load-
ing yang rata-rata lebih besar dari 0,3 dan koefisien alpha yang lebih besar dari 0,50,

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Pengujian hipotesis dilakukan dengan menggunakan anallsis regresi linear berganda,
untuk melihat pengaruh Umur (X2), Lama Kerja (X3), Pendidikan (X4) dan Pendapatan (X5)
terhadap Kinerja (). Tabel di bawah Ini menunjukan hasil perhitungan Regresi Berganda:

Tabel 3
Perhitungan Nilai Regresi
Nama Variabel Nilal koefisien b Vg Nilai signifikan
Constant 31,147 7,235 0,000
Jenis Kelamin (X.) -0,573 -0,867 0,388
Umiur () 0,245 -2,628 0,010
Lama Kerja (X,) 0.227 210 0,038
Pendidikan (X,) 0,354 2130 0,035
Pendapatan (X.) 1.382 - 2,069 0,041

F — 3.300, Nilai Sig : 0,008
Adjust R* = 0,083

Ré= 0,118

ne= 128
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Berdasarkan hasil perhitungan nilai regresi pada tabel 3, maka diperoleh persamaan regresi
sebagai berikut: '

Y= 31,147 - 0,573X1 - 0,245X2 + 0,227X3 + 0,394X4 + 1,382%5

Jenis Kelamin (X,)

Hasil olah data untuk variabel jenis kelamin (X|) menunjukan bahwa variabel jenis
kelamin (X,) mempunyai nilai koefisien sebesar (b,) -0,573 dengan nilai signifikan sebesar
0,388 Ini berarti tidak ada pengaruh antara variabel jenis kelamin terhadap kinerja (Y) pada
tingkat signitikan 0,05. artinya tidak ada perbedaan kinerja antara dosen pria dan wanita, Hasil
penelitian ini didukung oleh pendapat dari Sondang, (2004), Gibson (1997) dan Kreitner dan
Kinickl (2000},

Umur (X.,)

ﬁas‘rl olah data untuk variabel umur (X,) menunjukan bahwa variabel umur (X,)
mempunyal nilal koefisien b, adalah -0,245 berarti bahwa umur berpengaruh negatif terhadap
kinerja. Variabel umur secara parsial mempunyal nilai signifikan sebesar 0,010, Ini berarti secara
parsial umur (X;) berpengaruh nyata (signifikan) terhadap kinerja (Y) pada tingkat signifikan
0,05, Temuan ini menunjukkan bahwa dpda umur produktif tertentu terdapat hubungan yang
positif, sedangkan pada umur tertentu terdapat hubungan yang negatif dengan kinerja. Hasil
penelitian inl didukung oleh pendapat darl Saimul (1994), Sugiharso (1996), Simanjuntak
(1998), dalam Madris (2007), dan Gibson 1847) serta Stephen (2003).

Lama Kerja (X,)

Hasil olah data untuk variabel lama kerja (X,) menunjukan bahwa variabel lama kerja
(X,) mempunyal nilal koefisien b, adalah 0,227 berarti bahwa lama kerja secara berpengaruh
positif terhadap kinerja. Variabel lama kerja secara parsial mempunyal nilal signifikan sebesar
0,038 Ini berarti secara parsial lama kerja (X,) berpengaruh nyata (signifikan) terhadap kinerja
{Y) pada tingkat signifikan 0,05. Makin lama seseorang bekerja, makin tinggl kinerjanya. Hasll
penelitian ini sesual dengan pendapat Wursanto (1989 ), Hatta (2003), Yarangan (2003),
Hamzah (2002), Hallatu (2003), Endo (2003), Nurdin (2003).

Pendidikan (x,)

Hasil olah data untuk vanabel pendidikan menunjukan bahwa variabel pendidikan
(x4) mempunyal nilai koefisien b, adalah 0,394 berarti bahwa pendidikan berpengaruh positif
terhadap kinerja. Variabel pendidikan secara parsial mempunyai nilai signifikan sebesar 0,035
Ini berarti secara parsial pendidikan (X,) berpengaruh nyata (signifikan) terhadap kinerja (Y)
pada tingkat signifikan 0,05. Dengan demikian, semakin tinggi pendidikan seseorang semakin
tinggi kinerjanya. Hasil penelitian ini konsisten dengan pendapat dani Staphen (2003), dan
Payaman (1985), Hatta (2003), Kasim (2001), Nurdin (2003), Yarangan (2003), Hallatu
(2003), Endo (2003), dan Hamzah {2002).
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Pendapatan (X,)

Hasll olah data untuk varibel pendapatan menunjukan bahwa variabel pendapatan (X,)
mempunyal nilai koefisien b, adalah 1,382 berarti bahwa variabel pendapatan berpengaruh
terhadap kinerja. Variabel pendapatan secara parsial mempunyai nilai signifikan sebesar 0,041,
Ini berarti secara parsial pendapatan (X berpengaruh nyata (signifikan) terhadap kinerja (Y)
pada tingkat signifikan 0,05. Dengan demikian, semakin tinggi pendapatan seseorang semakin
tinggi kinerjanya. Temuan ini sejalan dengan pendapat Wursanto(1991), Davis dan Newstorm
(2004), Madris (2007), Ariyanti (2005), dan Natsir (2003).

Tabel di atas juga menunjukkan bahwa koefisien determinasi (R?) diperoleh sebesar
0,119 yang berarti hanya 11,9 % perubahan kinerja dipengaruhi oleh jenis kelamin, umur,
lama kerja, pendidikan, pendapatan sedangkan selebihnya 88,1%, lainnya dipengaruhi oleh
faktor-faktor lain yang tidak teramali dalam penelitian inl.

SIMPULAN

Berdasarkan karakteristik dosen yang ada dengan hasil perhitungan analisis regresi
berganda dapat disimpulkan bahwa jumiah dosen pria lebih banyak dari dosen wanita dan
tidak terdapat perbedaan kinerja antara dosen pria dan wanita ; Umur rata-rata responden,
diantara 35 s.d. 50 tahun yang memiliki kinerja tinggl dari yang berumur < 35 thn dan >
50 thn.; untuk lama kerja rata-rata dosen memiliki lama kerja < 10 tahun, Mereka dapat
dikatakan sebagal "pemula” yang perlu mendapat pendidikan dan latihan yang lebih fanjut.
Ada hubunpan positif antara senioritas dan produktifitas kerja ; Untuk pandidikan, responden
memilikl rata-rata pendidikan 5,. untuk mencapai kinerja yang maksimal seorang dosen perlu
sering menglkutl pendidikan dan latihan sehingga dapat memberikan pelayanan yang prima
kepada masyarakat ; untuk pendapatan responden memiliki pendapatan diantara 1,5 s.d. 3
juta rupiah. Di kota Ambon dengan tingkat kemahalannya maka pendapatan dosen dalam
bentuk pendapatan uang (Take Home Pay) tidak setara dengan pendapatan rielnya. Dikaitkan
dengan tugas dan tanggungjawabnya yang harus melakukan pengayaan iimu, penelitian dan
pengabdian kepada masyarakat, maka pendapatan dosen perlu ditingkatkan untuk dapat lebih
meningkatkan kinerjanya

Secara parsial dan simultan variabel-variabel Independen (Jenis Kelamin, Umur,
Lama Kerja, Pendidikan dan Pendapatan) mempengaruhi variabel dependen (Kinerja). Hal
ini berarti pengaruh pendapatan terhadap kinerja dosen positif dan signifikan. Hal tersebut
memberi indikasi bahwa kinerja dosen juga tidak terlepas dari pendapatan yang diterima
secara berkala setiap bulan dengan asums| bahwa pendapatan diperuntukkan untuk usaha
kenaikan pangkat PNS.

Penelitian inl memberikan implikasi bahwa salah satu cara untuk meningkatkan
kinerja dosen adalah menaikkan pendapatan melalui alokasi APBN di bidang pendidikan; bagl
dosen dalam rangka meningkatkan tingkat kesejahteraan melalul kenaikan pendapatan tidak
diharapkan untuk selalu mengandalkan pengalaman kerja dan golongan kepangkatan melalui
perolehan kredit poin, tetapi harus meningkatkan kompetensi din melalui pendidikan lanjutan;
dan bagi perguruan tinggi yang menjadi objek penelitian Ini agar mefihat pentingnya faktor-
faktor yang mempunyai pengaruh terhadap kinerja seperti umur, lama kerja, pendidikan
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dan pendapatan sehingga para dosen memiliki loyalitas, tanggungjawab yang tinggi terhadap
tuntutan kerja demi peningkatan kinerja dosen tersebut yang secara langsung berpengaruh
terhadap peningkatan kualitas pendidikan tinggl.
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