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BAB I
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Salah satu aspek penting membangun universitas yang kuat melalui
upaya menyehatkan organisasi tersebut. Manajemen sumber daya men—
merupakan salah s&~ pilar utama untuk menuju organisasi yang sehat.
Merancang ulang manajemen strategi sumber daya manusia organisasi tersebut
merupakan langkah awal yang balk. Merancang ulang dalam hal studi kebijakan
ini adalah menyusun ulang kebijakan-kebijakan Utama berkaitan dengan
pengembangan sumber daya di Universitas Brawijaya. Kebijakan utama ini
diharapkan menjadi arah petunjuk yang mengandung visi dan misi kedepan
(strategi) pengembangan manajemen sumber daya manusia Yang akan menjadi
dasar ("blueprint’) bagl kebijakan-kebijakan terapan selanjutnya yang operasional
dididang sumber daya manusia di Universitas Brawijaya.

Universitas Brawijaya dengan jumiah staff akademik sebemyak 1230
orang dan staff administrasi/pendukung sebanyak 736 orang sudah seyogyanya
merancang ulang kebijakan kedepan Unt UK manajemen SDM nya. Permasalahan
yang dihadapl Universitas Brawijaya adalah terkait dengan sistem manajemen
sumber daya manusia (SDM) yang belum efektif. Kebijakan Zero Growth Staff
Recruitment yang dikeluarkan oleh pemerintah juga berpengaruh terhadap
regenerasi staf akademik maupun staf non akademik yang kurang memadai dl
Universitas Brawijaya. Perencanaan SDM yang berbasis kinerja, serta beorientasi
hasll dan stakeholders merupakan pilihan untuk merealisasikan visi dan mis|

institusi ini untuk menjadi universitas terkemuka secara internasional.



Pada umumnya staf akademik memiliki tingkat kepercayaan, komitmen,
dan kebanggaan kerja terhadap lembaga yang relatif rendah. Para staf tersebut
belum sepenuhnya dikelola secara tepat oleh lembaga dalam hal pelaksanaan
penelitian 0 pengabdian kepada masyarakat. Terdapat juga indikasi tentang
adanya tingkat kepuasan yang rendah dari para staf akademik terhadap
kebijakan manajemen SDM dan implementasinya. Sementara itu, beban kerja
staf akademik dalam menjalankan kegiatanbelajar mengajar belum seimbang
dan masih kurang efisien. Para dosen muda menghadapi hambatan dalam
mengembangkan karir mereka sebagai staf akademik.

Selanjutnya, sebagian besar staf nen akademik yang berstatus pegawai
negeri ditugaskan di kantor pusat, sementara d| fakultas banyak mempekerjakan
tenaga honorer atau staf tidak tetap untuk mendukung berbagal kegiatan di
fakiitas. Tenaga tidak tetap ini mengalami diskriminasi promosi karir karena
hanya tenaga tetap yang memiliki jenjang karir sampai pada posisi manajerial.
Dalam sebuah lembaga pemerintah berdasarkan tata aturan birokrasi yang rigit,
posisi manajerial tidak akan diberikan kepada staf tidak tetap meskipun yang
bersangkutan memiliki kinerja yang sangat bagus. Kondisi yang ada saat inf
dipandang sebagai hambatan utama bagi Universitas Brawijaya untuk
mewujudkan visi universitas untuk berkembang menjadi perguruan tinggi yang
bertaraf Internasional. Permasalahan lainnya terkait dengan kurangnya staf
teknisi dan staf perpustaksan yang professional.

Salah satu cara yang dapet digunakan untuk mengatasi permasalahan
tersebut adalah dengan mengimplementasikan Meritocracy, Meritocracy adalah
sebuah sistem di mana orang mendapatkan status atau imbalan berdasarkan
prestasi kinerfa yang telah mereka hasifkan. Dengan mengimplementasikan



Meritocracy, paa civitas perguruan tingi akan bekerja dan dihargai berdasarkan
kemampuan, kapasitas dan kinefja meréka. Hal ini diharapkan dapat berdampak
pada terbentuknya organisasi yang sehat. Permasalahan utama yang dihadapi
ngkan Meritocracy ini berkaitan
dengan manajemen SDM. Tidak adanya konsistensi dalam kebijakan

oleh Universitas Brawijaya untuk

perencanaan SDM baik staf akademik maupun staf non-akademik dan ketidak
efesienan penggunaannya dipandang sebagai permasalahan yang penting untuk
ditingkatkan. Karena #tu penting bagi Universitas Brawijaya mengembangkan
Marajemen SDM tintuk mewujudkan:
1 Sistem yang lebih balk dalam strategi manajemen sumberdaya manusia
(perekrutan, proyeksi, dan transisi pegawai negeri sipil)

Sistem dan struktur manajemen sumberdaya manusia

w N

Sistem pengukuran kebutuhan sumberdaya manusia
Sistem pengukuran kinerja sumberdaya manusia

Kepemimpinan pada SDM

(9] tn b
b 5

Pendesainan sistem perekaman aktif dan penguatan kinerja staf
7. Sistem pengembangan dan pelatihan SDM sesuai dengan kebutuhan
organisasi dan individu
8. Sistem pengaman sosial
9. Sistem Penjaminan Hak-Hak dan Disiplin Kepegawaian
Untuk mencapai tujuan-tiujuan tersebut di atas telah dirancang beberapa
program kegiatan diantaranya menyusun  strategi  manajemen
sumberdaya manusia adalah mendokumentasikan dan memetakan strategi
manajemen sumberdaya manusia yang telah ada. Informasi yang berkaitan

dengan strategi manajemen sumberdaya manusia perlu dievaluasi sebagai



informasi dasar bagi pengembangan strategi manajemen sumberdaya manusia
jnl. Kemudian, rekonstruksi dari strategi manajemen sumberdaya manusia
universitas dapat dikembangkan sebagai strategi baru untuk pengembangan
sumberdaya manusia di masa yang akan datang. Untuk merancang Uang
strategi manajemen sumberdaya manusia universitas ini membutuhkan evaluasi
kebijakan di dalam tubuh Universitas Brawijaya untuk mendapatkan sumberdaya
manusia yang efisien dan produikdif di masa yang akan datang. Hasil dari strategi
manajemen SDM universitas membutuhkan persetujuan resmi dari dewan senat
dan pemerintah. Proses implementasi mungkin memakan waktu selama 10 tahun
melalui penerapan langkah-langkah implementasi transisional.

Untuk menjadi universitas yang sehat, Universitas Brawijaya memandang
perlu untuk memiliki Direktorat Manajemen SDM untuk mengatur dan
mendukung kinerja sekitar 1230 staf akademik dan 736 staf non akademik yang
dipekerjakan oleh universitas. Pendirian Direktorat Manajemen SDM memeriukan
beberapa tahapan yang terdiri dari: (a) pemetaan sistem manajemen SDM yang
sudah ada, (b) pengembangan ulang struktur manajemen SDM, (c)
pengembangan tugas dan tanggung jawab kelompok-kelompok pengembangan
staf, (d) ujl coba performa kerja tim pengembangan staf, dan (e) pembuatan
gistem manajemen SDM. Pengembangan Direktorat manajemen SDM yang baru
membutuhkan keshlian untuk mengembangkan, mentransfer dan menyehatkan
fungsi darl Direktorat baru ini sejalan dengan tujuan dari Direktorat Manajemen
SDM, Staf administrasi potensial yang akan bertanggung jawab dalam
departemen ini perlu mendapatkan pelatihan manajemen, dan pengembangan
sistem dengan menggunakan basis system IT.
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keuntungan yang terlihat maupun yang belum terihat, (f) peningkatan efesiensi
dan kualitas staf, dan (g) pengembangan serangkaian kriteria tujuan dan
indikator kinerja (performance indicator) yang balk.

Pengembangan karir karyawan membutuhkan pengembangkan system
untui mentransfer informasi, dan mekanisme pencatatan kegiatan-kegiatan
karyawan. Hal semacam ihi akan terbantu dengan nienggunakan sistem
informasi manajemen berbasis IT sebagai bagian dari pengambangan sistem
manajemen SDM. Diharapkan system evaluasi kinerja karyawan akan cepat dan
akurat dan akan sangat membantu para pembuat keputusan dalam universitas.
Kelengkapan dan akurasi data juga memikfahkan kajian kebijakan tentang karir
dan sistem promosi karyawan dari setiap unit kerja di Universitas Brawijaya.
Sistem IT pengembangan karir pegawai dilakukan dengan memanfaatkan sistem
database terpusat terkait dengan kinerja pegawal dengan memanfaatkan /oca/
area network (intranet) yang sudah terbangun dan terus dikembangkan. Untuk
penentuan penempatan pos-pos manajerial maka catatan kinerja pegawai yang
terekam akan dipadukan dengan sistem penilaian aspek psikologis pegawal yang
diukur memanfaatkan lembaga independen sehingga diharapkan akan
memberikan penilaian yang obyektif yang bermanfaat untuk membangun Klim
meritokrastik.

Evaluasi atau pengukuran kinerja dapat dipilah-pilah menjadi pengitkuran
kinerja organisasi (sub-organisasi) dan kinerja individu (staff akademik dan non
akademik). Pengukuran kinerja dapat dilakukan mulai dari Ki input ouput
outcome (hasil) dan impact (dampak), Kinerja hasil dar individu dan organisasi
merupakan target-target yang merupakan dampak yang diarahkan pada capaian
visi, misi dan tujuan ingtitusi,



span konsep pay for performance yaitu adanya insentif untuk setiap

peningkatan kinerja hasil ataupun kemampuan mempertahankan standar kinerja
yang ada dan yang minimal merupakan kebijakan yang akan dilakukan untuk
mencapai target sasaran maksimum kinerja para staf ataupun organisasi.
Kebijakan ini akan disertai dengan dirancangnya standar pelayanan minifmal agar
kepentingan pam pengguna jasa layanan tidak dirugikan. Desain ingentif yang
berbentuk uang pada sisi penganggaran akan dirancang sesuai dengan tolok
ukur kinerja (output dan outcome) yang telah ditetapkan (performance based
budgeting), meskipun demikian tetap akan dikombinasikan dengan sistem
insentif lama pengabdian dan kompetensi keilmuwan. Seorang staf yang telah
lama mengabdi di Insititusi ini akan mendapat bonus insentif yang lebih
dibandingkan yuniornya. Begitu puls, seorang staff yang, telah mencapal gelar
Profesor dan Doktor akan mendapat bonus insentif yang febih dibandingkan yang
belum mencapai gelar tersebut. Kombinasi antara ketiga aspek tersebut (kinerja,
lama mengabdi dan kompetens! keilmuwan) dalam sistem insentif kepegawaian
yang akan diterapkan di institusi ini diharapkan dapat menghasilkan pekerja yang
professional, loyal dan berdedikasi keilmuwan.

Pihak universitas perlu mengarsipkan secara akiif kinerja karyawan upituk
keperiuan promosi laryawan yang sesuai, evaluasi efesiensi dan produktivitas
karyawan dan menerapkan mekanisme imbalan dan. hukuman (reward and
punishment mechanism). Pengadaan atau pembuatan arsip dan statistik untuk
evaluasi kinerja %aryawan membutuhkan beberapa langkah, yaltu {a)
dokumentasi dan pemetaan kegiatan monitoring dan evaluasi kinerja karyawan
yang sudah ada, (b) pengembangan ulang sistem evaluasi kinerja staf dengan
menggunakan IT sebagal bagian dari sistem informasi manajemen SDM, {(c)



peningkatah keterampilan staf non akademik untuk melaksanakan keglatan
sistem monitoring dan evaluasi kinerja karyawan, (d) uji coba sistem evaluasi
kinerja, (e) implementasi arsip karyawan dan statistik berbasis karyawan untuk
monitoring dan evaluasi kinerfa karyawan , dan (f) mengembangan sistem

reward and punishment.

1.2. Permasalahan

studi ini merupakan salah satu bagian dari program-program jangka
panjang distas untuk mewujudkan sistem sumber daya manusia yang
berorientasi pada kinerja dan stakeholders. Permasalahan yang diangkat dalam
tulisan ini adalah bagaimana desain kebijakan sistem karir dan evaluasi kinerja
pegawai di lingkungan UB yang berorientasi pada manajemen kinerja
berdasarkan hasil?

13 Tujuan Peneiitian

Studi inl mempunyai tujuan untuk memformulasikan desain kebijakan
sistem karir dan evaluasi kinerja pegawai di lingkungan UB yang berorientasi
pada manajemen kinerja berdasarkan hasil.

14, Manfaat Penelitian
Berdasarkan pada tujuan penelitian yang telah disebutkan gebelumnya,
maka diharapkan hasil penelitian ini dapat memberikan kontribusi :
1. Secara Teoritis
a) Memberikan kontribusi bagi ilmu pegetahuan, khususnya yang terkait

dengan masalah sistem karir dan kinerja pegawai.



b) Dapat dijadikan sebagai salah satu bahan referensi bagi pihak-pihak

yang ingin melakukan kajian lebih lanjut.

2. Secara Praktis
Dapat dijadikan sebagai bahan masukan bagi praktisi maupun pimpinan
lembaga mengenai peningkatan sistem manajemen sumber daya manusia

terutama sistem karir dan kinerja pegawai di perguruan tinggi.



BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Pentingnya SDM

Sumber Daya Manusia (SDM) adalah faktor sentral dalam suatu organisasi.
Apapun bentuk serta tujuannya, organisasi dibuat berdasarkan berbagai visi untuk
kepentingan manusia dan dalam pelaksanaan misinya dikelola dan diurus oleh manusia.
Jadi, manusia merupakan fakior strategls dalam semua kegiatan institusi/organisasi.
Selanjutnya, MSDM berarti mengatur, mengurus SDM berdasarkan visi perusahaan ooy
tujuan organisasi dapat dicapai secara optimum. Karenanya, MSDM juga menjadi bagian
dari Ilmu Manajemen (Management Science) yang mengacu kepada fungsi manajemen
dalam pelaksanaan proses-proses perencanaan, pengorganisasian, staffing, memimpin
dan mengendalikan.

Foulkes (1975) memprediksi bahwa peran SDM dari waktu ke waktu akan
semakin strategis dengan ucapan berikut:

“For many years it has been said that capital is the bottleneck for a developing
industry. I don't think this any longer holds true. I think it’s the work force and the
company’s inability to recruit and maintain a good work force that does constitute
the bottleneck for production. ... I think this will hold true even more in the
future.”

Tidak heran jika sekarang untuk SDM yang handal digunakan terminologi Auman

capital yang semakin santer kita dengar.
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2.2. Konsep Pengembangan Sumber Daya Manusia

Pembangunan suatu bangsa memeriukan aset pokok yang disebut sumber daya
(resources), baik sumber daya alam (natural resources), maupun sumber daya manusia
(human resources). Kedua sumber daya tersebut sangat penting dalam menentukan
keberhasilan suatu pembangunan. Berbicara masatah sumber daya manusia, sebenarnya
dapat dilihat dari dua aspek, yakni aspek kuantitas dan kualitas. Kuantitas menyangkut
jumlah sumber daya manusia (penduduk) yang kurang penting kontribusinya dalam
pembangunan, dibandingkan dengan aspek kualfitas. Bahkan kuantitas sumber daya
manusia tanpa disertai dengan kualitas yang baik akan menjadi beban pembangunan
suaty bangsa. Sedangkan kualii menyangkut mutu sumber daya manusia tersebut,
yang menyangkut kemampuan, baik kemampuan fisik maupun kemampuan non-fisik
(kecerdasan dan mental). Oleh sebab itu untuk kepentingan akselerasi suatu
pembangunan di bldang apapun, maka peningkatan kualitas sumber daya manusia
merupakan prasyarat utama;

Kualitas sumber daya manusia ini menyangkut dia aspek juga, yakni aspek fkik
(kualitas fkik) dan aspek non fkik (kualitas non fisik) yang menyangkut kemampuan
bekeria, berpikir dan ketrampilan-ketrampilan yang bin. Oleh sebab i#u, upaya
meningkatkan kualitas sumber daya manusia ini juga dapat diarahkan pada kedua aspex
tersebut diatas. Untuk meningkatkan kualitas fisik dapat diupayakan melalui program
kesehatan dan girl, sedangkan untuk meningkatkan kualitas non fisik / kemampuan maka
upaya pendidikan dan pelatihan adalah yang paling diperiukan.

Dari uraian singkat terssbut dapat disimpulkan bahwa yang dimaksud dengan
pengembangan sumber daya manusia secara makro adaleh sustu proses peningkatan
kualitas atau kemampuan manusia dalam rangka mencapal tujuan pembangunan suatu
bangsa. Proses peningl@atan in] mencakup perencanaan, pengembangan dan pengelolaan

sumber daya manusia.
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Apsbila dilihat secara mikro, dalam arti d fingkungan suaru unit kerja, maka
sumber daya manusia yang dimaksudkan adalah tenaga kerja / karyawan / pegawai
(employee). Sumber daya manusia atau karyawan di suatu lembaga sangat penting
perannya dalam mencapai keberhasilan lembaga yang dimaksud. Analog dengan uraian
secara mikro, maka fasilitas yang canggih dan lengkap pun belum merupakan jaminan
akan keberhasilan lembaga #u, tanpa diimbangi kualitas dari kafyawan yang akan

memanfaatkan fasilitas tersebut.

2.3. Pemahaman Terhadap Konsep Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia adalah suatu proses menangani berbagai
masalah pada ruang lingkup karyawan, pegawai, buruh, manajer dan tenaga kerja lainnya
untuk dapat menunjang aktifitas organisasi atau perusahaan demi mencapal tujuan yang
telah ditentukan. Bagian atau unit yang biasanya mengurusi SDM adalah departemen
sumber daya manusia atau dalam bahasa inggris disebut HRD atau Human Resource
Department.

Menurut A.F. Stoner manajemen sumber daya manusia adalah suatu prosedur
yang berkelanjutan yang bertujuan untuk memasok suatu organisasi atau perusahaan
dengan orang-orang yang tepat untuk ditempatkan pada pasisi dan jabatan ygng tepat
pada saat organisasi memeriukannya.

Fungsi MSDM yaitu hal ihwal staffing dan personalia dobm organisasi, yang
mencakup analisis tugas/jabatan, rekrutmen dan seleksi calon tenaga kerja, orlentasi,
pelatihan, pemberian imbalan, penilaian dan pengembangan SDM. Karena sebagian atau
seluruh tugas tentang penempatan personalia yang tepat untuk tugas yang tepat,
orientasi, pelatihan, pemberian imbalan, promosi, pendisiplinan serta penilaian kerja
untuk perbaikan kinerja merupakan tugas setiap manajer mal@ scope MSDM mencakup
seluruh tugas tentang SDM yang diemban oleh setiap manajer. Dan aspek manajemen
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serta SDM demikian strategis dan demikian luasnya, maka MSDM melibatkan banyak

aspek, terutama dengan faktor-faktor lingkungan internal organisasi (kekuatan dan

kelemahan) serta lingkungan eksternal (pefuang dan ancaman).

Departemen Sumber Daya Manusia Memilliki Peran, Fungsi, Tugas dan Tanggung:

Jawab:

1. Melakukan persiapan dan seleksi tenaga kerja / Preparation and selection

a.

Persiapan

Dalam proses persiapan dilakukan perencanaan kebutuhian akan sumber daya
manusia dengan menentukan berbagai pekerjaan yang mungkin timbil. Yang dapat
dilakukan adalah dengan melakukan perkiraan / forecast alkan pekerjaan yang
lowong, jumiahnya, waktu, dan lain sebagainya. Ada dua faktor yang periu
diperhatikan dalam melakukan persiapan, yeitu faktor seperti jumlah
kebutuhan karyawan baru, struktur organisasi, departemen yang ada, dan lain-lain.
Faktor eksternal seperti hukum ketenagakerjaan, kondisi pasa tenaga kerja, dan lain
sebagainya.

Rekrutmen tenaga kerja / Recruitment

Rekrutmen adalah suatu proses untuk mencari calon atau kandidat pegawai,
karyawan, burufi, manajer, atau tenaga kerja baru untuk memenuhi kebutuhan sdm
oraganisasi atau perusahaan. Dalam tahapan Ini diperluka analisis jabatan yang ada
untuk membuat deskripsi pekerjaan / job description dan juga spesifikasi pekerjaan /
job specification.

Seleksi tenaga kerja / Selection

Seleksi tenaga kerja adalah suatu proses mefiemukan tenaga kerja yang tepat dari
sekian banyak kandidat atau calon yang ada. Tahap awal yang periu dilakukan setelah
menerima berkas lamaran adalah melihat daftar riwayat hidup / cv / curriculum vittae

millk pelamar. Kemudian dari cv pelamar dilakukan penyortiran antara pelamar yang,
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akan dipanggil dengan yang gagal memenuhi standar suatu pekerjaan. Lalu
berikutnya adalah memanggil kandidat terpilih untuk dilakukan ujian test tertulis,

wawancara kerja / interview dan proses seleksi lainnya.

2. Pengembangan dan evaluasi karyawan / Development and evaluation

Tenaga kerja yang bekerja pada organisasi atau perusahaan harus menguasai
pekerjaan yang menjadi tugas dan tanggungjawa
pembekalan agar tenaga kerja yang ada dapat lebih menguasai dan ahli di bidangnya
masing-masing serta meningkatkan kinerja yang ada. Dengan begitu proses

3. Untuk Ru diperlukan suatu

pengembangan dan évaluasi karyawan menjadi sangat penting mulal dari karyawan pada
tingkat rendah maupun yang tingi.

3. Memberikan kompensasi dan proteksi pada pegawai / Compensation and protection

Kompensasl adalah imbalan atas kontribusi kerja pegawal secara teratur darl
organisasi atau perusahaan. Kompensasi yang tepat sangat penting dan disesuaikan
dengan kondisi pasar tenaga kerja yang ada pada lingkungan eksternal. Kompensasi yang
tidak sesuai dengan kondisi yang ada dapat menyebabkan masalah ketenaga kerjaan d
kemudian hari atau pun dapat menimbulkan kerugian pada organisasi atau perusahaan.
Proteksi juga perlu diberikan kepada pekerja agar dapat melaksanakan pekerjaannya
dengan tenang sehingga kinerja dan kontribusi perkerja tersebut dapat tetap maksimal
dari waktu ke waktu.

4. Melakukan pemutusan hubungan kerja / pemberhentian (pensiun)
Seorang karyawan tidak mungkin akan selalu bekerja pada organisasi tertentu.
Pada suatu ketika mereka harus memutuskan hubungan kerja dengan cara pensiun.

Untuk itu maka tenaga kerja / karyawan tersebut harus kembali ke masyarakat.
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Organisasi harus bertanggung jawab dalam memutuskan hubungan kerja ini sesuai
dengan ketentuan-ketentuan yang beraku, dan menjamin warga masyarakat yang
dikembalikan fu berada dalarh keadaan yang sebalk mungkin.

2.4. Pengembangan Pola Karier PNS dan Diklat

Tak dapat dipungkir, pendidikan dan pelatiban merupakan salah satu pendekatan
utama dabm mengembangkan Sumber Daya Manusia. Hal ini dilakukan sebagai
perdekatan, karena pendidikan dan pelatihan mempunyai peran strategis terhadap
keberhasilan mencapai tujuan organisasi, balk pemerintah maupun swasta. Di sisi bin
juga sebagal keberhasilan individu bagi karier pegawai/karyawan dan dapat
meningkatkan kualitas profesionainya.

Sesusi dengan tuntutan reformasi, yang menghendak! terwijudnya pemerintahan
yang bersih, berwibawa, transparan dalam menjalankan tugas pelayanan publik dengan
tekat memerangi praktek-prakiek KKK atau yang lebih populer dengan istilah "Good
Govemnance'. Uptuk semua Hu, bagi Pemerintah yang herus dilakukan adalah
meningkatkan kualitas profesionalisme Aparatur agar memiliki keunggulan kompetitif dan
memegang teguh etika birokrasi dabm member! pelayanan yang sesuai dengan tingkat
kepuasan dan keinginan masyarakat atau yang lebih dikenal dengan memberikan
pelayanan prima.

Untuk membangun sosok Aparatur sebagaimana tersebut di atas, Pemerintah
periu membina aparatur secara terus menerus dengan jelas, terarah, transparan den
sebagal salah satu jalur adalah melalui Pengembangan Pola Karier Pegawai Negeri Sipil.
Dengan pola karier yang jelas, terarah dan transparan akan dapat merangsang pegawai
untuk mengembangkan karier dan profesionalisme.
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2.5. Pembinaan Karier Pegawai Negeri Sipil

Dalam organisasi Pemerintah pembinaannya SDM-nya dimungkinkan secara formal
dilakukan melalui jabatan struktural dan fungsional. Sesuai dengan PP 100 Tahun 2000,
jabatan struktural adalah suatu kedudukan yang menunjukkan tugas, tanggung jawab,
wewenang dan hak seseorang PNS dabm rangka memimpin suatu organisasi negara.
Secara tegas jabatan struktural merupakan suatu jabatan yang secara tegas ada pada
struktur organisasi bagi PNS yang memiliki potensi dominan untuk memimpin.

Sedangkan pengertian jabatan fungsional PNS menurut PP No. 16 Tahun 1994
adalah kedudukan yang menunjukan tugas, tanggung jawab, wewenang dan hak
seseorang PNS dabm suatu erganisasi yang dalam melaksanakan tugasnya didasarkan
pada keahlian dan/atau ketrampilan tertentu serta bersifat mandi. Secara tegas dapat
dikatakan bahwa jabatan fungsional merupakan suatu jabatan yang tidak tampak dabm
struktur organisasi tapi fungsinya diperlukan organisasi bagi PNS yang dinilai mempunyal
potensi yang profesional.

Menurut Hardijanto, Deputi III MENPAN Bidang SDM Aparatur dabm Pembinaan

Karler PNS melalui Jabatan Fungsionat ada 5 butir kriteria Jabatan Fungsional, sebagal
berikut :

1 Mempunyai metodologi, teknik analisis, teknik dan prosedur kerja yang didasarkan
atas disiplin ilmu pengetahuan dan/atau pelatihan teknis tertentu dengan
sertifikasi;

2. Memiiiki etika profesi yang ditetapkan oleh drganisasi profesi;

3. Dapat disusun dalam suatu jenjang jabatan berdasarkan

o Tingkat keahlian bagi jabatan fungsional keahiian
o Tingkat ketrampilan bagi jabatan fungsional ketrampilan
4. Pelaksanaan tugas bersifat mandiri



5. Pejabat fungsional tersebut diperlukan dalam pelaksanaan tugas pokok dan fungsi
orgariisasi, Untuk lebih jelasnya dapat d i | | pada : Gambar 1: Pengembangan
Jabatan Fungsional yang mengacu pada Meningkatkan Kinerja Organisasi dan
Profesionalisme Pegawai.

2.6. Pengembangan Pola Karier PNS Dlkaitkan Dengan Pendidikan dan
Pelatihan (Diklat)

Pengembangan pegawal pada hakekatwa adalah suatu upaya pemenuban
kebutuhan tenaga kerja secara kualitatif sesuai dengan persyaratan pekerjaan yang
diventukan dengan mempertimbangkan kepentingan-kepentingan individu pegawai untuk
dapat mengembangkan potensinya seoptimal mungkin mencapai karier setinggi-tingginya
di dalam organisasi.

Dalam rangka pengembangan pegawai sebagai upaya untuk meningkatkan
kualitas, seperti : kecakapan, pengetahuan, keahllan dan karakter pegawal dilakukan
melalui pendidikan dan pelatihan. Pendidikan dan pelatihan yang diikan kepada
pegawal harus sesuai dengan persyaratén yang dibutuhkan, sehingga peningkatan
kualitas pegawai akan benar-benar terpenuhi.

Untuk melaksanakan pengembangan pegawai diiukan berdasarkan hasil
penyusunan analisa jabatan dangan langkah-langkah sebagai berikut -

1 Mengadakan seleksi tenaga kerja guna memenuiy kebutuhan tenaga kerja yang
ada;

2. Mengadakan identifikasi kemampuan, ketrampilan, potensi pegawai yang telah
ada dengan mengarah alat ukur yaitu sistern penilaian pegawal, sehingga dapat
diketahui :

o Seberapa jauh pegawai sesuai dengan persyaratan yang ditetapkan;
o Seberapa jauh penempatan pegawai sesuai dengan kemampuan dan
ketrampilen yang bersangkutan
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o Seberapa jauh pegawai dapat dikembangkan sesuai dengan potensinya.

Pola karier merupakan arah pembinaan PNS yang menggambarkan karier yang
menunjukan keterkaitan dan keseraslan antara jabatan, pangkat, pendidikan dan
pelatihan jabatan, kompetensi, serta masa jabatan seseorang PNS sejak pengangkatan
pertama dabm jabatan tertentu sampai dengan pensiun.

Jadi hakekat dari pola Karier adalah fintasan perkembangan dan kemajuan
pegawai dengan pola gefakan posisi pegawai balk horisontal maupun vertikal yang selalu
mengarah pada tingkat posisi yang lebih tinggi.

Dalamm rangka memantapkan lebih lanjut pengembangan SDM yang digambarkan
dalam pola karier melalui kegiatan pendidikan dan pelatihan, dapat tergambar dalam
pentahapan pengembangan karier pegawai sebagal berikut:

1. Tahap Orientasi

Tahap ini mesupakan usaha dengan cara memberikan tugas khusus yang
terprogram dalam wakty tertentu sehingga pegawai tersebut :

» mempunyai gambaran secara umum kegiatan organisasi yang berkaitan dengan
pendidikan formal;

e mempunyal gambaran tentang usaha apa yang harus dilakukan untuk
mengembangkan kemampuan dasamya menjelang tugas yang akan dihadapinya.

Dalam tahapan ini, tugas penanggung jawab pengembangan SDM adalah
memonitor sejauh mana bakat, minat dan potensi pegawai tersebut, guna penempatan
2. Pelatihan Pra Tugas

Dengan mengenali kinerja/potensi pegawai tersebut, selanjutnya diperiukan
pendidikan 0an pelatihan teknis yang relevan, yang diikuti dengan seleksi, dan penilaian
guna mendapatkan pegawai yang semaksimal muhgkin disesuaikan dengan bakat dan

minat.
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3. Penempatan dalam rangka Pengembangan Profesi

Dari penggabungan antara bakat dan minat pegawal, dapat diarahkan untuk diberi
tugas dalam jabatan-jabatan yang memerlukan syarat kualifikasi teknis dan kemampuan
mengenal kegiatan-kegiatan manajemen. Pengawasan pada tahap ini dikombinasikan
dengan pelatihan-pelatihan teknik sosialisasi dan teknik manajemen pada tingkat dasar.
4. Penugasan dalam rangka Pemantapan Profesi

Dalam tzhap ini secara selektif pegawai ditugasi:

e Sebagai manajer staf dan manaajer lainnya sesuai déngan kemampuannya guna
memantapkan kemampuan manajeriainya yang bersangkutan agar dapat meniti
jenjang jabatan yang lebih tinggi.

o Sebagai spesialls sesuai dengan keahliannya untuk dapat mengenali, menilai dan
memecahkan setiap masalah dalam lingkup tugasnya, dalam konteks keseluruhan,
masalah yang dihadapi oleh organisasi.

5, Tahap Pematangan Profesi
Penugasan lebih lanjut sebagai jabatan manajer dan fungsional tingkat menengah
dan tinggi dengan spesifikasi penugasannya sebagai berikut :

o Sebagai manajer/staf yang mempunyai kemampuan untuk mengarahkan dan
meénetapkan kebijakan di bidang masing-masing sesuai dengan misi
organisasi/departemennya dan kebijaksanaan pimpinannya.

s Sebagai spesialis fungsional yang mempunyai kemampuan berfikir menilai dan
memecahkan masalah yang dihadapi secara konsepsional dan komperhensif di
lingkungan organisasi/departemennya.
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2.7. Kebijakan Pembinaan Pendidikan dan Pelatihan (Diklat) Pegawai Negeri
Sipil (PNS)

Kebijakan Pembinaan Pendidikan dan Pelatihan (Diklat) di lingkungan Pegawai
Negeri Sipil {(PNS) didasari oleh beberapa hal berikut ini:
B 1. PP 101/2000 menetapkan empat jenis dikdat yakni Dikiat Prajabatan (Prajabatan
g Golongan I, 11, II) dan Dikat Dalam Jabatan (Diklatpim, Dikist Fungsional dan
Dikiat Teknis) yang berbasis kompetensi
2 Pembinaan diklat diarahkan pada :
a Peningkatan stkap dan semangat pengabdian yang berorientasl pada
kepentingan masyarakat, bangsa, negara dan tanah air.
h Peningkatan kompetensi fungsiorial, teknis, manajerial dan/atau
kepemimpinan.
¢ Peningkatan efisiensi, efektivitas, dan kualitas pelaksanaan tugas dilakukan
L dgn semangat kerjasama dan tanggungjawab sesuai tuntutan tugas dan
organisasi.
3 Landasan yang mendasar} kebijakan Diklat PNS adalah :
a Diit merupakan bagian dari sistem pembinaan dan pengembangan karir
PNS.
b. Sistem Diklat meliputi identifikasi kebutubhan, perencanaan,
pengembangan, penyelenggaraan, dan evaluas! Diklat,
¢ Dikiat diarahkan untuk mempersiapkan PNS agar memenuhl persyaratan
jabatan yangd i i k a n dan kebutuhan organisasi.

. 2.8. Pembinaan Pendidikan dan Pelatihan {Diidat) Berbasis Kompetensi
Dikiat yang selama ini telah dilaksanakan di lingkungan aparatur Pegawai Negeri
Sipll (PNS) diupayakan untuk berbasis kompetensi, dengan memperhatikan beberapa hal
berikut ini :
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Kompetensi: keterampilan kerja dalam bentuk pengetahuan yang berhubungan
dengan tugas (knowledge), sikap dan perilaku (afective / attitude), dan
keterampilan kerja (psikomotor).

. Diklat berbasis kompetensi bertujuan meningkatkan kompetensi diklat peserta
sesuai jenis dan jenjang dildat yang diikuti sehingga mereka mampu dan terampil
mengaktualisasikan kompetensi jabatan dalam pekerjaannya.

. Diklat berbasis kompetensi bertujuan meningkatkan kompetensi diklat peserta
sesual jenis dan jenjang dikiat yang diikuti sehingga mereka mampu dan terampil
mengaktualisasikan kompetensi jabatan dalam pekerjaannya,

. Pembinaan Diklat secara fungsional meliputi: penetapan standar kualitas, jaminan
kualitas dan pengawasan kualttas.

a. Penetapan Standar Kualitas Diklat (Quality Sandard). LAN ftefah
menerbitkan 32 jenis pedoman Diklat sebagal standar kualitas Diklat.

b. Penjaminan Kualitas Diklat (Quality Assurance). Sejak 2001 | AN melakukan
Akreditasi dan Sertifikasi lembaga diklat dengan 6 pilar dikiat yaitu
kelembagaan Diklat, program Diklat, SDM penyelenggara, widyaiswara,
sarana dan prasaran dildat, dan peserta diklat. Dalam pengembangan
kurillum Diklat LAN telah mengeluarkan 16 jenis Paket Modul Diklatpim,
Prajabatan, Dildat kewidyaiswaraan, MOT, TOC dan TMA. LAN juga
mengembangkan SIDA dengan alarmat http:/sida.lan.go.id/

c. Pengawasan Kualitas Dikiat (Quality Contrel) mencakup monitoring
jaminan kualitas Widyalswara sebagai content expert (an transfer expert
melalui diklat kewidyaiswaraan dan diklat substantif, perhitungan angka
kredit, karya tulis limiah, dan kewajiban lembaga dikiat melaporkan
penyelenggaraan Diklat; memonitor pelaksanaan Diklat, dan pengesahan
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registrasi STTPP. Disamping itu juga monitoring kelembagaan, program

dan penyelenggaraan Diklat.

29 Koordinasi Pembinann Pendidikan dan Pelatihan (Dikiat) PNS
Pelaksanaan Diklat di instansi Pemerintah jumlahnya cukup beragam, agar tidak
tidak terjadi tumpang tindih dilaksanakan koordinasi maupun sinergi pembinaan diklat
seperti dijelaskan berilast ini :
1 Lembaga Diklat di instansi pemerintah merancang dan mengembangkan diklat-
dikbt "unggulan” sesuai Tupoksi masing-masing.
2. Sinergi pembinaarn dikiat antara LAN dengen instansi pembina diklat meliputi:
a. Penyusunan Pedoman Diklat,
h Bimbingan Dalam Pengembangan Program Dikiat
c. Bimbingan Dalam Penyelenggaraan Diklat
d. Standarisasi Dan Akreditasi Diklat
e. Standarisi Dan Akreditasi Widyaiswara
f. Pengembangan Sistem Informasi Dikdat
g. Pengawasan Terhadap Program Dan Penyelenggaraan Diklat
h. Pemberian Bantuan Teknis Mefalui Konsultansi, Bimbingan Dl Tempat
Kerja, Kerjasama Dalam Pengembangan, Penyelenggaraan Den Evaluasl
Dikiat

2.10. Strategi Pembinaan Diklat-Diklat PNS Ke Depan
Beberapa strategi yang diproyeksikan agar diklat-diklat PNS pada masa
mendatang dapat dilaksanakan sesuai kebutuhan, diantaranya adalah :
1 Pemberfakuan kompetensi kepemimpingn, teknis dan fungsional yang
tersertifikasi. Artinya, hanya PNS yang memiliki kompetensi yang tersertifikas
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yang dapat lisensi melaksanakan tugas-tugas pemerintahan dan pembangunan
tertentu;

Pancantuman kompetensi-kompetensi kepemimpinan, teknis dan fungsional yang
tersertifikasi sebagai persyaratan dalam menduduki Jabatan Struktural, Fungsional
dan Fungsional Umum.

Optimasi Program Diklat Kepemimpinan, Teknis dan Fungsional, serta Pembinaan
Widyaiswara dengan spesialisasi substansi diklat kepemimpinan, teknle dan
fungsional.

2.11. Pols Kemitraan Dikist Em Otonomi

Sajak dicanangkannya otonomi daerah, kemampuan PNS khususnya d daerah

juga periu ditingkatakan akselerasinya, oleh karena iu untuk mewujudkannya perlu

dilaksanakan suatu pola kemitraan diklat yang dapat dijelaskan berikut ini :

. I

Dalam era otonomi pemerintahan saat ini, lembaga dikiat di tingkat Provinsi,
Kabupaten dan Kota diharapakan mampu merancang, berkoordinasi dan memilih
dildat-diklat "unggulan” yang dibutuhkan oleh daerah masing-masing.

Pemilihan diklat-diklat "unggulan™ ditetapkan danr pelaksanaan kegiatan "Training
Needs Assessment” (Analisis Kebutuhan Pelatihan) secara makro maupun mikro
untuk mendapatkan potret kebutuhan pelatihan sesual kebutuhan daerah masing-
Dari hasil potret kebutuhan selanjutnya dijajaki koordinasi kedikiatan dengan
Instansi Pembina Dikiat (LAN) dan Instarisi Pembina Diklat Teknis dan Fungsional
Koordinasi kediklatan meliputi: Penyusunan Pedoman Diklat, Bimbingan Dalam
Pengembangan Program Dikiat, Bimbingan Dalam Penyelenggaraan Diklat,
Standarisasi Dan Akreditasi Dildat, Standarisi Dan Akreditasi Widyaiswara,
Pengembangan Sistem Informasi Diklat, Pengawasan Terhadap Program Dan
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Penyelenggaraan Diklat, Pemberian Bantuan Teknis Melalui Konsultansi,
Bimbingan DI Tempat Kerja, Kerjasama Dalam jan, Penyelenggaraan

2.12. Penilain Kinerja

Penilaian tentang kinerja individu karyawan semakin penting ketika perusahaan
akan melakukan reposisi karyawan. Artinya bagaimana perusahaan harus mengetahui
factor-faktor apa saja yang mempengaruhi kinerja. Hasil analisis akan bermanfaat untuk
membuat program pengembangan SDM sacara optimum. Pada gilirannya kinerja individu
akan mencerminkan derajat kompetisi suatu perusahaan. Apakah sebenamya arti kinerja
ftu? Berikut saya kutip ulasan yang ada dalam buku "Performance Appraisal®, karangan
Veithzal Rivai Ahmad Fawzi MB, 2005, Rajagrafindo Persada.

Kineria adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan
selama periode tertentu di dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai
kemungkinan, seperti standar hasll kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah
ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama. Jika dilihat dxi asal katanya,
kata kinerja adalah terjemahan dari kata performance, yang menurut The Scribner-
Bantam English Distionary, terbitan Amerika Serikat dan Canada (1979), berasal dari akar
kata "lo perform’ dengan beberapa “entries” yaitu: (1) melakukan, menjalankan,
melaksanakan (fo do or carry e, execute); (2) memenuhi atau melaksanakan kewajiban
suatu nmiat atau nazar ( lo discharge of flfil; as vow); (3) melaksanakan atau
menyempurnakan tanggung jawab (& execute or complete an understaking); dan (4)
melakukan sesuatu yang diharapkan oleh seseorang atau mesin (fo do what is expected
of a person machine). Beberapa pengertian berikut ini akan memperkaya wawasan kita
tentang kinerja.
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Kinerja merupakan seperangkat hasil yang dicapai dan merujuk pada tindakan
pencapaian setta pelaksanaan sesuatu pekerjaan yang: diminta (Stolovitch and
Keeps: 1002).

Kinerja merupakan salah satu kumpulan total dari kerja yang ada pada diri pekerja
(Griffin: 1987).

Kinerja dipengaruhl oleh tujuan (Mondy and Premeaux: 1993).

4. Kinerja merupakan suatu fungsl dari motivasi dan kemampuan. Untuk

8.

menyelesalkan tugas atau pekerjaan, seseorang harus memliki dierajat kesediaan
dan tingkat kemampuan tertentu. Kesediaan dan keterampilan seseorang tidakiah
cukup efektif untuk mengerjakan sesuatu tanpa pemahaman yang jelas tentang
apa yang akan dikerjakan dan bagaimana mengerjakannya( Hersey and
Blanchard: 1993).

Kinerja merujuk kepada pencapaian tujuan karyawan atas tugas yang diberikan
(Casio: 199).

Kinerja merujuk kepada tingkat keberhasilan dalam melaksanakan tugas serta
kemampuan untuk mencapal tujuan yang telah ditetapkan. Kinerja dinyatakan
baik dan sukses jika tujuan yang diinginkan dapat tercapai deéngan baik (Donnelly,
Gibson and Ivancevich: 1994).

Pencapaian tujuan yang telah ditetapkan merupakan salah satu tolok ukur kinerfa
individu. Ada tiga kriteria dalam melakukan penilian kinerja individu, yakni: (a)
tugas individu; (b) perilaku individu; dan (c) cisi individu (Robbin: 1896).

Kinerja sebagai kuaiitas dan kuantitas deri pencapalan tugas-tugas, baik yang
dilakukan oleh individu, kelompok maupun perusahaan (Schermerhorn, Hunt and
Osborn: 1991).

Kinerja sebagai fungs! interaks! antara kemampuan atau ability (A), motivasi atau

motivation (M) dan kesempatan atau opportunity (O), yaitu kinerja = f (Ax M x
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©). Artinya: kinerja merupakan fungsi dari kemampuan, motivasi dan kesempatan
(Robbins: 1996), Dengan demikian, kinerja ditentukan oleh faktor-faktor
kemampuan, motivasi dan kesempatan. Kesempatan kinerja adalah tingkat-tingkat
kinerja yang tinggi yang sebagian merupakan fungst dari tiadanya rintangan-
ringtangan yang mengendalakan karyawan itu. Meskipun seorang individu
mungkin bersedia dan mampu, bisa saja ada rintangan yang menjadi
penghambat.

Sehubungan dengan itu, kinerja adalah kesediaan seseorang atau kelompok orang
untuk melakukan sesuatu kegiatan dan menyempurnakannya sesual dengan tanggung
jawabnya dengan hasil seperti yang diliarapkan. Jika dikaltkan dengan performance
sebagai kata benda (moun) di mana salah satu entrinya adalah hasil dari sesuatu
pekerjaan (thing done), pengertian performance atau kinerja adalah hasil kerja yang
dapat dicapal oleh seseoarng atau kelompok orang dalam suatu perusahaan Sesuai
dengan wewenang dan tanggung fawab masing-masing dalam upaya pencapaian tujuan
perusahaan secara |egal, tidak melanggar hukum dan tidak bertentangan dengan moral

Dalam hal ini kinerja diartikan sebagai hasil usaha seseorang yang dicapai dengan
kemampuan dan perbuatan dalam situasi tertenty; Menunit Byars (Suhartini, 1995)
kinerja merupakan haslt keterkaitan antara usaha, kemampuan, dan persepsi tugas.
Kinerja yang tinggi sebagai suatu langkah menifu tercapainya tujuan organisasi. Oleh
karena itu, diperlukan upaya untuk meningkatkan kinerja. Menurut Bemandin dan Russel
{1993) "kinerja adalah catatan perolehan yang dihasilkkan dari fungsi-fungsi suatu
pekerjaan tertentu atau keglatan selama suatu periode pekerjaan tertentu®,

Dharma (1991) mengemukakan bahwa "kinerja adalah sesuatu yang dikerjakan
atau produk/jasa yang dihasilkan atau diberikan seseorang atau sekelompok prang”.
Swasto (1996) mengemukakan behwa kinerja merupakan tindakan-tindakan atau



27

pelaksanaan tugas yang telah diselesaikan oleh seseorang berkaitan dengan jumlah
kuantitas dan kualitas yang dapat diselesaikan individu dalam kurun waktu tertentu. Jadi
kinerja berkenaan dengan hasil pekerjaan yang dicapai dalam suatu periode tertentu.
Dalam hal ini kinerja berkaitan dengan kuantitas maupun kualitas pekerjaan yang dicapai
atau diselesaikan oleh karyawan,

Menurut As’ad {Widodo, 1990) kinerja sebagai kesuksesan seseorang dalam
melaksanakan pekerjaan (succesful role achievement) yang diperoleh seseorang dari
perbuatannya. Kinerja itu berkaitan dengan hasil yang dicapai seseorang menurut ukuran
yang berlaku terhadap pekerjaan yang bersangkutan. Kinerja biasarwa ditentukan
berdasarkan dirrensi kerja. Dimensi kerja adalah ukuran yang digunakan untuk penilaian
dari perilaku seseorang yang aktual di tempat kefja. Dimensi kerfa meliputi: 1) kualitas
output, 2) kuantitas out put, 3) waktu kerja, 4) kerja yang sama dengan rekan keria
(Miner, 1988). Kinerja ditentukan berdasarkan kinerja yang finggl yang ditunjukkan oleh
kepercayaan, tanggung jawab atas pekerjaannya, meskipun tanpa adanya pengawasan
yang ketat. Mengenai pengukuran kinerja, Dharma (1991) mengatakan bahwa banyak
cara pengukuran yang dapat digunakan, sepertl penghematan, kesalahan, dan
sehagainya, akan tetapi hampir seluruh cara pengukuran kinerja mempertimbangkan
kuantitas, kualitas, ketepatan waktu.

Kinerja dalam menjalankan fungsinya tidak bendiri sendiri, tapi berhubungan
dengan kepuasan kerja dan tingkat imbalan, dipengaruhi oleh keterampilan, kemampuan
dan sifat-sifat individu. Oleh karena itu, menurut model partner-lawyer (Donnelly, Gibson

and Invancevich: 1994), kinerja individu pada a dipengaruhi oleh faktor-faktor;

(a) harapan mengenal imbalan; (b) dorongan; (c) kemampuan; kebutuhan dan sifat; (d)
persepsi terhadap tugas; (&) imbalan internal dah eksternal;(O persepsi terhadap tingkat
imbalan dan kepuasan kerja. Dengan demikian, kinerja pada dasarnya ditentukan oleh

tiga ha, yaitu: (1) kemampuan, (2) keinginan dan (3) lingkungan.
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Oleh karena itu, agar mempunyai kinerja yang baik, seseorang harnis mempunyai
keinginan yang tinggi untuik mengerjakan serta mengetahui pekerjaannya. Tanpa
mengetahui ketiga faktor ini kinéfja yang baik tidak akan tercapal. Dengan kata lain,
kinerja individu dapat ditingkatkan apabila ada kesesualan antara pekerjaan dan
kemampuan. Kinerja individi dipengaruhi oleh kepuasan kesja. Kepuasan kerja itu sendiri.
adalah perasaan individu terhadap pekerjaannya. Perasaan ini berupa suatu hasil
penilaian mengenai seberapa jauh pekerjaannya secara keseluruhan mampu memuaskan
‘kebutuhannya,

Kepuasan tersebut beriwubungan dengan faktor-faktor individu, yakni: (a)
kepribadian seperti aktualisasi diri, kemampuan menghadapi tantangan, kemampuan
menghadapi tekanan, (b} status dan senioritas, makin tinggi hierarkis di dalam
perusahaan leblh mudah individu tersebut untuk puas; (¢) kecocokan dengan minat,
semakin cocok minat individu semakin tinggi kepuasan kerjanya; (d) kepuasan individu
dalam hidupnya, yaitu individu yang mempunyai kepuasan yang tinggi terhadap elemen-
elemen kehidupannya yang tidak berhubungan dengan kerja, biasanya akan mempunyai

Kemudian guna menjamin obyektifitas kinerja pegawai, periu diadakan penilaian
pelaksanaan pekerjaan dad para pegawal dalam suatu unit organisasi. Penilaian
pelaksanaan pekerjaan menurut Moekijat (1995:99) adalah merupakan suatu proses
penilaian individu mengenai pelaksanaan pekerjaannya di ‘tempat kerfa untuk
memperoleh kemajuan secara sistematis.

Menurut Amstrong {(1994) penilaian kinerja adalah proses yang berkesinambungan
untuk melaporkan Kineria dan kemampuan dalam suatu periode waktu. Proses ini secara
menyeluruh dapat digunakan untuk membentuk dasar pertimbangan suatu tindakan. Titik
awal'penilziannya dilakukan dengan meninjau kembali prestasi dengan cara mengajukan
tiga pertanysan seperti berikut: (1) Apa yang telah dicapai selama suatu periode
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dibandingkan dengan apa yang diharapkan tercapai? (2) Faktor-faktor apakah yang
mempengaruhi tingkat pencapalan? Hal inl dapat berhubungan dengan usaha atau
kernampuan individu yang bersangkutan. (3) Apa yang peru dilakukan untuk
memperbaiki prestasi?
Notoatmodjo (1998) memberikan alasan pentingnya penilaian kinerja. Alasan iu
antara |ain sebagai berikut :
1) Setiap orang ingin memiliki peluang untuk mengembanglan kemampuan kerjanya
sampai tingkat yang maksimal.
2) Setiap orang ingin mendapatkan penghargaan apabila ia dinilai melaksanakan tugas
dengan baik.
3) Setiap orang Ingin mengetahui secara pasti tangga karier yang dinaikinya apabila
dapat melaksanakan tugas dengan baik.
4) Setiap orang ingin mendapat periakuan yang obyektif dan penilaian atas dasar
kinerjanya.
5) Setiap orang bersedia menerima tanggung jawab yang lebih besar.
Dessler (1995) memberikan beberapa alasan perlunya menilai kinerfa seseorang,
antara bin:
(1) Menyedizkan informasi sebagai dasar untuk pengambilan keputusan tentang
promosi dan gaji.
(2 Menyediakan kesempatan untuk bersama-sama meninjau perilaku yang berkaitan
dengan pekerjaan.
(3 Memungkinkan menyusun suatu rencana untuk memperbaiki setiap definisi yang
dapat diketahui.
Berkaitan dengan hal tersebut, Musanef (1992:108) menyatakan bafiwa tujuan
penflaian kinerja pegawal adalah :
(a) Untuk memperoleh bahan pertimbangan yang obyektif dalam pembinaan pegawai.
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(b) Sebagai bahan pertimbangan kenaikan pangkat, penempatan dalam jabatan,
pemindahan, kenaikan gaji berkala, dan lain-lain.

Adapun ukuran kinerja pegawai dalam melaksanakan tugas menurut Dharma
(1986:26) meliputi :

(a) Kuantitas yaitu jumlah yang harus diselesaikan
(b) Kualitas yaitu mutu yang dihasilkan
(c) Ketepatan waktu yaitu sesuai tidaknya dengan waktu yang ditetapkan.

Sedangkan Swasto (1996:30) mengemukakan bahwa kinerja secara umum dapat
divkur melalui: (1) Kualitas kerja, (2) Kuantitas kerja, (3) Pengetahuan tentang
pekerjaan, (4) Pendapat atau pernyataan yang disampaikan, (5) Keputusan yang diambil,
(6) Perencanaan kerja, (7) Daerah organisasi kerja. Kemudian menurut Bellows (dalam
As'ad, 1985:150), beberapa syarat kriteria ukuran kinerja yang baik ialah apabila lebih
reliable, realistis, representatif, dan predictable.

Menurut Siagian (1985), bahwa kinerja seseorang dipengaruhi oleh kondisi fisiknya.
Seseorang yang memiliki kondisi fisik yang baik mempunyai daya tahan tubuh yang tinggi
yang pada akhirnya tercermin dalam kegairahan bekerja dengan tingkat produktifitas
tinggi, dan sebaliknya kinerja pegawai berbeda antara pegawai yang satu dengan

pegawai yang lainnya.



BAB III

METODE PENELITIAN

31  Jenis Penelitian

Metode penelitian sangat penting artinya dabm suatu penelitian, karena dengan
metode penelitian inilgh nantinya yang akan dapat diketahui tentang urutan-urutan
bagaimana penelftian hu dilakukan atau dengan alat bantu apa dan prosedur yang
bagaimana suatu peneittian dilakukan. Pemilihan metode penelitian yang tepat akan
memungkinkan pencapaian tujuan penelitian secara tepat dan akurat. Oleh karena itu
metode penelitian yang dipilin harus sesuai dengan prosedur, abt serta desain penelitian
yang akan digunakan.

Pengertian penelitian menurut Nazir (1988) adalah suatu pencarian fakta menurut
metode obyektif yang felas urduk menentukan hubungan antzra fakta dan menghasilkan
dalll atau hukum disis! lain, penelitian kualitatif yang menunjukkan segi “alamiah® yang
dipertentangkan dengan kuarmtum ateu jumish &= dasar perimbangan itulah, maka
penelitian kualitatif diartikan sebagail peneliian yang tdak mengadakan pethitungan
(Moleong, 1997).

Berdasarkan pendapat di atas moka dapat disimpulkan pengertian metode
penelitian adalsh suatu cara yang berdasarkan kepada metode obyektif dalam rangka
pemecahan masalah melalui keglatan-kegiatan sepert! pengumpulan, pengidasifikasian,
penganalisaan serta menginterpretasikan data dan informasi dabm rangka mencapai
tujuan penelitian.

Sehubungan dengan hal tersebut, maka metode penelitian yang digunakan dabm
studi ini adalah metode penelitian deskriptlf, karena dengan metode ini suatu fenomena
yang diamati akan dapat digali secara dalam dan menyeluruh sehingga kesimpulan yang
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diperoleh nantinya akan lebih akurat dan representatif. Penelitian kualitatif seperti yang
dijelaskan oleh Moleong (1994:25) memiliki kekebiban:
1) Lebih fleksibel

2) Dapat memberikan gambaran langsung dan utuh hubungan antara peneliti dan

3) Lebih adaptif dengan kendisi sosial | lapangar.

Penelitian kualitatif lebih menekankan pada pengungkapan makna proses yang
merupakan hal yang emosional, latar belakang alami (natural setting) dipakai sebagai
sumber data langsung dan peneliti sendiri sebagai instrumen kunci (Lincoln dan Guba,
1985 : 198).

Sedangkan tipe penelitian ini menurut tardf penjelasannya bersifat deskriptif yang
lebih mendalam yang berupaya melakukan eksplorasi dan. klasifikasi mengenal suatu
fenomena atau kenyataan sosial dengan jalan mendeskripsikan sejumlah variabel yang
berkenaan dengan masalah dan unit yang diteliti (Faisal, 1992:20). Oleh karena itu Nazr
(1988) berpendapat bahwa dengan metode deskriptif ini akan mampu memberikan
gambaran secesmat mungkin mengenal suatu individu, keadaan, gejala atau kelompok

Sedangkan menurut Singarimbun (1989:4) menjelaskan bahwa penelitian
deskriptif dimaksudkan untuk pengukuran fenomena sosial tertentu dengan menghimpun
data tetapi tidak melakukan pengujian hipotesa, Dengan metode deslaiptif inl, maka data
dan informasi mengenai suatu fenomena tertentu akan dapat digambarkan atau
dilukiskan secara sistematis, faktual, akurat, sehingga kesimpulan yang akan diambil
diharapkan dapat memecahkan masalah yang dihadapl.

Studi ini mengeksplorasi dam dan infarmasi sehubungan dengan kebijakan
manajemen sumber daya manusia yang terkait dengan sistem karir dan evaluasi kinerja

pegawai serta sistem pemerhentian pegawai dan pensiun pegawai termasuk dengan
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melakukan benchmarking pola-pola yang ada dianggap bagus dan dapat diterapkan di

UB.

32  Lokasi Penelitian

Lokasi penelitian adalah tempat diadakannya suatu penelitian. Sedangkan situs
penelitian merupakan letak sebenamya dimana penelith mengadakan penelitian untuk
mendapatkan data yang vaid, akurat, serta benar-benar diperukan dalam penelitian.
Peneiiti juga diharapkan dapat menangkap keadaan yang sebenarnya dari obyek yang
diteliti, termasuk ciri-ciri lokas!, lingkungannya dan segala kegiatan yang ada di dalamnya.
Lokasi penelitian ini adalah di Universitas Brawijaya.

3.3. Populesi

Populasi adalah jumiah dari keseluruban obyek (satuan-satuan atau individu-
individu) yang karakteristiknya hendak diduga (Djarwanto, 1990). Menurut Nazir (1988),
populasi dalam studi ini adalah kumpulan-kumpulan dari universitas-universitas tzrbaik
khususnya (ari luar negeri dengan kualitas serta ciri-cirl yang telah ditetapkan, baik dari

Arnerika, Asia, Australla, dan Eropa.

34. Sampel
Sampel merupakan bagian dari populasi. Teknlk sampling yang digunakan dengan

teknik purposive random sampling.

35. Fokus Penelitian
Sejalan dengan permasalahan yang akan diteliti sebagai kerangka konsep yang
digunakan untuk menjelaskan permasalahan penelitian ini, yaitu desain kebiiakan sistem
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karir dan evaluasi kinerfa pegawai dl lingkungah UB yang beforientasi pada manajemen

kinerja berdasarkan hasli|

3.6. Jenisdan Sumber Data

Penentuan sumber dab dalam peneitlan dilakukan sebagai upays untuk
mendapatkan data yang sebisa mungkin relevan dan akurat dengan harapan pembahasan
penelitian ini sesual ¢engan tujuan yang hgin dicapal, Sumber data menyangkut pihak-
pihak yang akan dijadikan narasumber tentang fencmena yang dijadikan sorotan dalam
penelitian.

Adapun jenis dan sumber data dalam penelitian inf adalah menggunakan dat a
sekunder berupa data pendukung yang diperoleft tidak secara langsung dari informan,
yaitu melalui dokumen hasll Browsing untuk benchmark maupun dari sirmber lalnnya yang

mempunyai relevansi dengan &byek penelitian.

37  Teknik Pengumpulan Data

Pengumpulan data menurut Arikunto (1980:134) adaleh “cara-cara yang dapat
digunakan oleh peneliti untuk mengumpulkan data, yang cara terssbut menunjuk pada
suatu yang abstrak, tidak dapat diwujudkan dalam benda yang kasat mata, tetapd dapat
dipertontonkan penggunaannya”. Dari definisi ini dapat diambil pengertian bahwa teknik
pengumpuian data merupakan cara yang secara konkret tidak dapat dilihat tetapi dapat
disebutkan namanya dan dapat difihat hasilnya.

Data merupakan faktor utama yang mendukung kekuatan analisis terhadap suatu
fenomena dan pemecahan masalah peneditian, Oleh karena itu teknik pengumpulan dat a
harus dilakukan secara benar sesual dengan metode agar dicapai kebenaran.

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah:
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1) Observasi, yaitu cara yang digunakan untuk memperoleh data atau informasi melalui
pengamatan panca indera untuk memaliami daén memperhatikan objek penelitian.

2) Dokumentasi, merupakan cara memperoieh data dengan cara memanfaatkan
dokumen-dokumen resmi melalui metode browsing untuk memperoleh data sekaligus

memperkuat ketajaman analisis,

3.8. Instrumen Penelitian

Instrumen penelitian merupakan alat yang digunakan untuk mendapatkan data
dalam sebuah penelitian. Instrumen penelitian merupakan alat bantu penelitian yang
sangat penting karena dapat mempengaruhi validitas data yang akan diperoleh yang
kemudian akan dianalisis:

Selanjutnya Instrumen utama yang digunakan dalam penelitian ini adalah:

1) Peneliti sendiri, dafam memperoleh data peneliti sebagal instrumen melakukan sendirf
dengan kemampuan yang ada terhadap obyek yang dituju dan berhubungan dengan
masalah peneiitian.

2) Buku catatan lapang (feid note), yakni merupakan instrumen sebagal nedi a untuk
mencatat informasi yang didapat selama penelitian, khususnya yang bersifat

nonverbal.

3.  Teknik Analisa Data

Analisis (laf a merupakan cara atau langkah yang dilakukan untuk mengolah data
baik data primer maupun data sekunder. Analisis Cbta merupakan tahap yang sangat
menentukan dalam keseluruhan proses penelitian karena analisis data menyangkut
ketafaman dan kemampuan untuk mendeskripsikan situasi, peristiwa, dan konsep yang
merupakan bagian dari objek penelitian. Hasil analisis data inilah yang kemudian
digunakan sebagai acuan untuk memecahkan masalah yang dihadapi.
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Disamping #u data yang diperoieh nantinya akan dianalisis dengan berpedoman
pada petunjuk seperti yang dikemukakan oleh Miles dan Huberman (1992:20), yakni:
(a) Pengumpulan data (data colfection)
Data yang muncul berwujud kata-kata dan bukan rangkaian angka dikumpulkan
dalam berbagai macam cara {observasi, wawancara, intisari dokumen, pita rekaman,

{b) Peringkasan data (data reduction)
Merupakan proses menyeleksi, memfokuskan, menyederhanakan, mengabstrasikan
dan mentransformasikan (at a kasar. Jadi di dalam proses ini data mentah diseleksi,
disederhanakan dan diambil intinya.

(c) Penyajian data (data display)
Deta disajikan secara tertylis berdasarkan kasus dan fakta yang saling berkaitan.
Tampilan data ini digunakan untuk memahami apa yang sebenarmya terjadi dalam
pelaksanaan d lapangan.

(d) Penyimpulan data (data conclusion)
Menarik kesimpulan atau verifikasi atas pola keteraturan dan penyimpangan yang ada
d dalam fenomena yang diteliti, kemudian membuat prediksi atas kemungkinan

Komponen-komponen analisis data di atas oleh Miles dan Huberman disebut
dengan Mode/ Interaktif, dimana proses analisis interaktif |ni dapat disajikan dalam bentuk

skema sebagai berikut:
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Gambar 3.1. Komponen-komponen Analisis Data Model Interaktif
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Sumber : M ilesdan Huberman, (1992)

3.10. Keabsahan Data
Dalam setiap penelitian memerlukan standart untuk melihat derajat
kepercayaannya atau kebenaran dari hasil penelitannya. Dabm penelitian kualitatif
standart tersebut disebut keabsahan data. Menurut Lincoln dan Guba (1985:300) dan
Moleong (1990:179) untuk menetapkan keabsahan data diperiukan teknik pemeriksaan.
Pelaksanaan teknik pemeriksaan didasarkan atas sifat kriteria yang digunakan yaitu
derajat kepercayaan (credebility), keteralihan (transferbility), ketergantungan
(dependabifity), dan kepastian (convormability).
a) Derajat kepercayaan (credebility)
Pada dasarnya penerapan kriteria derajad kepercayaan menggantikan konsep validitas
internal dari non kualitatif. Kriteria ini berfungsi untuk melakukan inkuiri sedemikian
rupa, sehingga tingkat kepercayaan penemuannya dapat dicapai serta menunjukkan
derajad kepercayaan hasil-hasil penemuan dengan jalan pembuktian oleh peneliti
pada kenyataan ganda yang sedang diteliti.
Beberapa cara yang dapat ditakukan dalam hal ini adalah:
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(1) Memperpanjang keikutsertaan peneliti dalam proses pengumpulan data di
lapangan.

(2) Melakukan observasi secara tefus menerus dan sungguh-sungguh, sehingga
peneliti semakin mendalami fenomena sosial yang diteliti seperti apa adanya.

(3) Melakukan “trianguiasi; balk triangulasi metode (menggunakan lintas metode
pengumpulan data), triangulasi sumber data-data (memilih berbagai sumber
data yang sesuai), dan triangulasi pengumpulan data (beberapa peneliti yang
mengumpulkan data secara terpisah).

(4) Melibatkan teman sejawat (yang tidak Tkut melakukan penelitian) untuk diajak
berdiskusi, memberikan masukan, bahkan kritik mulal dari awal kegiatan proses
penelitian sampai tersusunnya hasil penelitian.

Keteralihan (
Keteralian sebagal persoalan yayy empiris tergantung pada kesamaan antara konteks
pengirim dan penerima, Untuk melakukan keteralihan tersebut, peneliti mencari dan
mengumpulkan kejadian empiris dalam konteks yang sama, Dengan demiklan, peneliti
bertanggung jawab untuk menyediakan data deskriptif secukupnya. Keteralihan hasil
penelitian blasanya berkaitan dengan pertanyaan, sejauh mana hasil penelitian ini
dapat diterapkan dan digunakan dalam situasi-situasi lain.
Kebergantungan ( dependability)
Kebergantungan menurut istilah konvensional disebut dengan reliabilitas (refiability).
Reliabilitas merupakan syarat bagi validitas. Hanya dengan alat yang rellabel a h
dapat diperoleh data yang vafid. Alat utama dalam penelitian kualitatif adalah peneliti
sendiri. Dengan kata faln bergantung pada keadaan peneliti, Keadaan ini dapat
dioptimalkan bila peneliti memadukan kriteria kebergantungan dan kepastian. Dalam
hal ini cara yang dipakai adalah dengan audir trail yaitu usaha memeriksa dan
melacak suatu kebermaran seperti yang dilakukan oleh akuntan keuangan.
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d) Kepastian (convormability)

Kriteria kepastian berasal dari konsep obyektifitas dalam penelitian non kualitatif. Jika

penelitian non kualitatif ditekankan pada orang, maka pada penelitian naturalistik

menghendaki agar penekanan pada data pemeriksaan dalam kriterium kepastian

dapat dijabarkan dalam beberapa kehendak yaitu:

(a) Auditor (pembanding) perii memastikan apakah hasil penemuan tersebut benar-
benar berasal dari data.

(b) Auditor berusaha membuat keputusan, apakah secara logis kesimpulan itu
ditarik dan berasal dari data.

) Auditor melakukan penelitian terhadap derajad ketelitian peneliti apakah ada

(d) Auditor berupaya menelaah kegiatan peneliti dalam melaksanakan pemeriksaan
keabsahan data apakah dilakukan dengan memadai atau tidak. Bila hasil
pemeriksaan tersebut menunjukkan bahwa hasil penelitian tersebut mampu
memenuhi kriteria d atas, maka dapat dikatakan bahwa hasil penelitian ini dapat

digantungkan pada keandalan péneliti.



BAB IV
HASIL DAN PEMBAHASAN

41. Pengertian Sistem Karir

Studi ini dilakukan dengan tetap mengacu pada tata perundangan kepegawaian
yang saat ini berlaku, karena itu beberapa pengertian yang terkait dan dirasakan pen—
juga disajikan dalam tulisan ini, diantaranya :

1. Pegawai Negeri Sipil adalah Pegawal Negeri Sipil sebagaimana dimaksud dalam
Undang-Undang Nomor 8 Tahun 1974, terdiri dari dosen, tenaga
administratif/tenaga penunjang.

2. Pegawai Universitas Brawijaya adalah pegawai yang diangkat oleh Universitas
Brawijaya berdasarkan peraturan yang berlaku di Universitas Brawijaya, terdiri dari
dosen, tenaga administratif/tenaga penunjang.

3. Usia adalah usia maksimal seseorang yang diangkat menjadi Calon Pegawai Negeri
Sipll /Calon Pegawai Universitas Brawijaya yang dikaitkan dengan pendidikan pada
jenjang SLTA dan DI; Sarjana Muda, DII dan DIII, Sarjana/S1, DIV, Master/S2 dan
Doktor / S3.

4. Masa kerja adalah mas2 pengabdian Pegawai Negeri Sipil/ Pegawai Universitas
Brawijaya sejak diangkat menfadi Calon Pegawai Negeri Sipil/ Calon Pegawai
Universitas Brawijaya sampai dengan diberhentikan sebagai Pegawai Negeri Sipil/
Pegawai Universitas Brawijaya.

5. Pegawal Negerl Sipil di jajaran Universitas Brawijaya adalah Pegawai Negeri Sipil
yang dipekerjakan di Universitas Brawijaya

6. Pangkat adalah kedudukan yang menunjukkan tingkat seseorang Pegawai Negeri
Sipil/ Pegawal Universitas Brawijaya dalm rangkaian susunan pegawal dan
digunakan sebagai dasar penggajian.
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Kenaikan Pangkat adalah penghargaan yang diberikan atas prestasi kerja dan
pengabdian pegawai Universitas Brawijaya Universitas Brawijaya.

Jabatan Struktural adalah kedudukan yang menunjukkan tigas, tanggung jawab,
wewenang dan hak seseorang dalam suatu satuen organisasi yang dalam
pelaksanaan tugasnya BN pada keahlian dan atau ketrampilan tertentu
serta bersifat mandiri.

Jabatan Fungsional adalah kedudukan yang menunjukkan tugas, tanggung jawab,
wewenang dan hak seseorang dalam sudtu satuan organisasi yang dalam

pelaksanaan tugasnya ¢ i pada keahlian dan sl ketrampilan tertentu
serta bersifat mandiri.

Pola Umum Pembinaan Karier adalahi pola pernbinaan Pegawai Negeri Sipil/
Pegawai Universitas Brawijaya yang menggambarkan jalur pengembangan karier
dan menunjukkan keterkaitan dan keserasian antara jabatan, pangkat, pendidikan
dm pelatinan serta masa jabatan seseorang Pegawai Negeri Sipil/ Pegawai
Universitas Brawljaya sejak pengangkatan pertama dalam jabatan tertentu sampat

dengan pensiun.

Pendidikan dan Pe | Struktural =il pendidikan dan pelatihan yang
dipersyaratkan g BN Sipi/ W Universitas Brawijaya yang
akan diangkat dalam jabatan struktural,

Pendidikan dan Pelatihan Teknis adili#fi pendidikan dan pelatihan ketrampilan atau
penguasaan pengetahuan di bidang teknis tertentu kepada Pegawai Negeri Sipil/

Pegawai Universitas sehingga mampu melaksanakan tugas dan

tanggung jawabyang d i n sl sel
Pendidikan dan Pelatihan Fungsional adalsh pendidikan dan pelatihan yang
dipersyaratkan bagi Pegawai Negeri Sipil/ Pegawai Universitas Brawijaya yang

akan dan telah menduduki jabatan fungsional.
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Peta Jabatan Struktural adalah suatu kerangka struktur atau susunan jabatan
struktural dalam unit-unit organisasi yang menggambarkan tingkatan eseion
jabatan terendah sampai tertinggi beserta ranglaian alur kemungkinan mutasi /
dalam dan antar unit organisasi, yang secara ideal dilalui seorang Pegawai
Negeri Sipil/ Pegawai Universitas Brawijaya.

Pola Dasar Karier adalah suatu pola yang mengatur jenjang kepangkatan dan
jabatan struktural tertinggi yang dapat dicapai oleh seorang Pegawai Negeri
Sipil/Pegawai Universitas Brawijaya berdasarkan pendidikan formal tertinggi yang
digunakannya.

Pola Persyaratan Jabatan adalah suatu pola yang berisi rangkuman persyaratan
umum dan khusus bagt jabatan struktural c Universitas Brawijaya.

Badan Pertimbangan Jabatan dan Kepangkatan (BAPERJAKAT), adalah badan yang
dibentuk oleh Rektor beranggotakan Pembantu Rektor dan Dekan-dekan Fakultas
guna memberikan pertimbangan jabatan dan kepangkatan pegawai vang akan
menduduki jabiatan struktural dilUniversitas Brawijaya.

SISTEM MERIT KARIR

Sistem merit untuk promosi dan karir yang dilaksanakan d| Universitas Brawijaya

ditinjau dari obyeknya dibeédakan menjadi :

1

2

Sistem merit promosi dan karir untuk dosen
Sistem merit promosi dan karir untuk tenaga administratif/tenaga penuniang.

Sementara sistem merit untuk promosi dan Karir yang yang dilaksanakan di Universitas

Brawijaya, aktivitas-aktivitas yang dilaksanakan diantasanya adalah :
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Pendidikan dan Pelatihan

Calon Pegawat Negeri Sipil/ Pegawai Universitas Brawilaya sebelum dlangkat menjadi

Pegawai Negeri Sipil/ Pegawai Universitas Brawijaya diwajibkan mengikuti dam lulus

Latihan Pra Jabatan.

Untuk mendapatkan dan membentuk tenaga yeng memiliki pengetahuan, kemampuan

manajerial, keterampitan dan wawasan yang luas diperiukan Pendidikan dan

. Pendidikan dan Pelatinan sebagaimana dimaksid melipi :

a Pendidikan dan Pelatiban Prajabatan

b. Pendidikan dan Pelatihan dalam jabatan, terdin :

1) Diklat Struktural
2) Diklat Teknis
3) Dikiat Fungsional.

. Ketua Jurusan/Dekan/Rektor wajib mengarahkan dosen untuk mengikuti studi lanjut.

Pendidikan Program S2 (bagi temaga administratifftenaga penunjang), dengan

ketentuan :

a. Memperoieh izin dari Dekan/Rektor.

b. Sesuai dengan bidangiilmu yang ditekuni atau diarahkan oleh Dekan.

c. Tidak mengganggu tugas pokoknya.

Pendidikan Program S3 (bagi dosen) dengan ketentuan :

a Memperoleh izin dari Dekan/Rektor sesuai dengan bidang ilmu yang ditekuni atau
diarahkan oleh Ketua Jurusan/Program Studi sesuai kebutuhan Jurusan/Program
Studi.

h Dosen yang berumur di bawah 35 tahun menglkuti pendidikan 53 PT di luar
negen, yang diakui oleh Depdiknas.
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c. Dosen yang berumur di atas 35 tahun mengikuti pendidikan S3 di dalam negeri,
dengan ketentuan program S3 pada PT terkemuka yang telah mempunyai

akreditasi A dari BAN Dikti Depdiknas.

b. Pengangkatan Dalam Jabatan

1

Pegawal Negeri Sipil/Pegawai Universitas Brawijaya dapat menduduki Jabatan

Struktural atau Fungsional

Pegawai Negeri Sipil/Pegawai Universitas Brawijaya yang menduduki Jabatan

Struktural atau Fungsional tidak dapat meranglap.

Pegawai Negeri Sipil/Pegawai Universitas Brawijaya yang menduduki Jabatan

Struktural sebagaimana dimaksud dalam ketentuan di atas dalam hal tertentu dapat

merangkap Jabatan Fungsional Tertentu (Pustakawan/Laboran) sesuai Pefaturan

Perurdang-undangan yang berlaku.

Pegawai Negeri Sipil/Pegawai Universitas Brawijaya yang menduduki Jabatan

sehagaimana dimaksud dajlam ketentuan di atas dapat dimutasikan antar Jabatan,

baik Jabatan Struktural atau Fungsional.

Pengangkatan dalam Jabatan sebagaimana dimaksud d| atas dilaksanakan sepanjang

memenuhi persyaratan untuk jabatan itu.

Persyaratan untuk pengangkatan dalam Jabatan Struktural adalah :

a. Pangkat/golongan ruang yang sesuai dengan jenjang pangkat/golongan ruang
yang telah ditetapkan untuk masing-masing tingkat jabatan eselon.

b Telah mengikuti dan fulus Diklat Struktural sesuai yang dipersyaratkan untuk
masing-masing jabatan / eselon.

c. Memiliki pengalaman kerja yang mendukung.

d. Tdah mengikuti Pendidikan dan Pelatihan Teknis.
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e, Daftar Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan (DP-3) , setiap unsur sekurang-kurangnya
bernitai baik dalam 2 (dua) talwun terakhir.

f. Daftar Unut Kepangkatan (DUK), sebagai bahan pertimbangan,

g. Pengangkatan dalam Jabatan Struktural dilakukan setelah mendapat
pertimbangan Badan Pertimbangan Jabatan dan Kepangkatan (BAPERJAKAT).
h. Persyaratan lainnya yany ditetapkan sesuai ketentuan yang berlaku.

7. Pengangkatan dalam Jabatan Fungsional dilakukan sesusi peraturan yang berfaku
hagl masing-masing Jabatan Fungsional.

8. Pengangkatan dalam Jabatan Strkuktural setingkat lebih tinggi diutamakan bagi
Pegawai Universitas Brawijaya yang sebelumnya minimal pemah 2 (dua) kall
menduduki Jabatan Struktural pada eselon di bawahnya.

9, Pengangkatan dalam Jabatan Struktural Eselon | di Kantor Pusat diutamakan bag
Pagmwal Universitas: Brawijaya yang berpengalaman tugas di Fakultas, sedangkan
pengangkatan dalam Jabatan Struktural Eselon I di Fakultas, diutamakan bagi

Pegawai Universitas Brawijaya yang

sman tugas di Fakuftas atay Kantor
Pusat.

10. Pengangkatan Sebagaimana dimaksud dalam ketentuan di atas dilaksanakan secara
berjenjang.

11. Ketentuan untuk Jabatan Rektor, Pémbant

kil Rektor, Dekan, Pembantu/ Wakil
Dekan, Ketua Jurusan/Program Studi diatur dengan ketentuan tersendiri, dengan

memperhatikan ketentuan pada butir 6 di atas.

c. Alih Tugas
1. Untuk mendapatkan tenaga yang berpengalaman dan berwawasan luas dalam

pelaksanaan tugas perlu diadakan alih tugas yang meliputi perpindahan jabatan dan
perpindahan wilayah kerja.
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2. Alih tugas sebagaimana dimaksud butir 1 dilaksanakan dalam waktu sekurang-
kurangnya 2 {dua) tahun dan selama-lamanya 3 (lima) waktu.

3. Pegawai Negeri Sipil/ Pegawai Universitas Brawijaya yang 2 (dua) atau kurang dari 2
{dua) tahun sebelum memasuki batas usia pensiun tidak dapat dimutasikan kecuali
jika yang bersangkutan dipromosikan ke eselon II atau terdapat pertimbangan lain.

d. Peta Jabatan Struktural dan Pola Dasar Karir

1. Pola Umum Pembinaan Karier Pegawai Negeri Sipil/ Pegawai Universitas Brawijaya di
Universitas Brawijaya berpedoman kepada Pola Persyaratan Jabatan, Peta Jabatan
Struktural dan Pola Dasar Karir yang berlaku di Universitas Brawijaya.

2. Pola Persyaratan Jabatan, Peta Jabatan Struktural dan Pola Dasar Karir Pegawai
Negeri Sipil/ Pegawai Universitas Brawijaya di Universitas Brawijaya adalah

sebagaimana diatur dalam Ketentuan Menduduki Jabatan Struktural.

e. Pola Umum Pembinaan Karir
1 Pembinaan karier dosen diarahkan oleh Jurusan/Dekan/Rektor dalam benfuk :

a. Studi flanjut ke jenjang magister untuk dosen program diploma atau program
sarjana, dan ke jenjang program doktor urnitik dosen program sarjana/
pascasarjana.

b. Memiliki sertifikat pendidik setelah memeuhi syarat :

(1) memiliki pengalaman kerja sebagai pendidik sekurang-kurangnya 2 (dua)
tahun,

(2) memiliki jabatan akademik sekurang-kurangnya asisten ahii, dan

(3) kdus sertifikasi yang dilakukan oleh perguruan tinggi yang menyelenggarakan

program pengadaan tenaga kependidikan pada perguruan tinggi yang
ditetapkan oleh pemerintah.
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c. Mendorong dosen yang memiki kualifikasi doktor untuk menduduki jabatan
akademik profesor.

d. Mewajibkan dosen yang menduduki jabatan akademik profesor untuk menulis
buku dan karya ilmiah serta menyebar luaskan gagasannya untuk mencerahkan
masyarakat.

e. Mendorong dosen yang menduduki jabatan akademik profesor untuk
memperoleh profesor paripurna, yaitu yang memiliki karya ilmiah atau karya
monumental lainnya yang sangat istimewa dalam bidangnya dan mendapat
pengakuan internasional.

f. Mengupayakan dana studi lanjut, kegiatan ilmiah, pendidikan/latihan dosen dari
dalam/luar negeri.

g. Mengizinkan atau mengirim dosen ke forum ilmiah seperti seminar ilmiah,
workshop, kongres, dil. di dalam /luar negeri.

h. Mengirimkan dosen untuk mengikuti pendidikan dan latihan singkat di dalam/luar
negeri.

i. Mendorong dosen melakukan kegiatan penelitian dengan dana dari dalam dan
terutama dari luar Universitas Brawijaya.

j. Mendorong dosen melakukan kegiatan pengabdian kepada masyarakat dengan
dana dari dalam dan terutama dari luar Universitas Brawijaya.

k. Mendorong dosen melakukan kegiatan penulisan karya tulis ilmiah berupa buku
dan jurnal (nasional/internasional) dengan dana dari dalam dan terutama dari luar
Universitas Brawijaya.

|. Membantu dosen yang mempatenkan hak ciptanya.

m. Memantau dan membantu dosen dalam proses kenaikan pangkatnya setiap waktu.

2. Dalam melaksanakan tugas keprofesionalan, dosen berhak :
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a. memperoleh penghasilan di atas kebutuhan hidup minimum dan jaminan
kesejahteraan sosial.

b. mendapatkan promosi dan penghargaan sesuai dengan tugas dan prestasi kerja.

c. memperoleh perlindungan dalam melaksanakan tugas dan hak atas kekayaan
intelektual,

d. memperoleh kesempatan untuk meningkatkan kompetensi, akses sumber belajar,
informasi, sarana dan prasarana pembelajaran, serta penelitian dan pengabdian
kepada masyarakat.

e. memiliki kebebasan akademik, mimbar akademik, dan otonomi keilmuan.

f. memiliki kebebasan dalam memberikan penilaian dan menentukan kelulusan
peserta didik.

g. memiliki kebebasan untuk berserikat dalam organisasi profesi/organisasi profesi
keilmuan.

. Dalam melaksanakan tugas keprofesionalan, dosen berkewaijiban :

a. melaksanakan pendidikan, penelitian dan pengabdian kepada masyarakat.

b. merencanakan, melaksanakan proses pembelajaran, serta menilai dan
mengevaluasi hasil pembelajaran.

¢. meningkatkan dan mengembangkan kualifikasi akademik dan kompetensi secara
berkelanjutan sejalan dengan perkembangan ilmu pengetahuan, teknologi dan
seni.

d. bertindak obyektif dan tidak diskriminatif atas dasar pertimbangan jenis kelamin,
agama, suku, ras, kondisi fisik tertentu, atau latar belakang sosioekonomi peserta
didik dalam pembelajaran.

e. menjunjung tinggi peraturan perundang-undangan, hukum dan kode etik, serta
nilai-nilai agama dan etika.

f. memelihara dan memupuk persatuan dan kesatuan bangsa.
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. Tim Angka Kredit dosen di fakultas memiliki data kenaikan pangkat dosen, sehingga
Tim berupaya untuk memantau dan mengarahkan dosen dalam kenaikan
pangkatnya.

., Dekan/Rektor membentuk wadah Pusat Penilaian (Assesment Center) Karir

Dosen, dengan tugas antara lain :

a. Pembinaan dan pengembangan profesi meliputi kompetensi pedagogik,
kompetensi kepribadian, kompetensi sosial dan kompetensi profesional.dan karir
dosen, meliputi penugasan, kenaikan pangkat dan promosi.

b. Menilai karier dosen secara reguler.

c. Memberi rekomendasi kepada Dekan/Rektor bagi Guru Besar yang akan
diperpanjang.

d. Menilai dosen yang mempunyai prestasi, berdedikasi luar biasa yang berhak
memperoleh penghargaan

e. Menilai dosen yang gugur dalam melaksanakan tugas.

. Dekan/Rektor wajib memberikan perlindungan terhadap dosen dalam pelaksanaan

tugas meliputi perlindungan hukum, perlindungan profesi serta perlindungan

keselamatan dan kesehatan kerja.

. Perlindungan hukum terhadap dosen mencakup perlindungan terhadap tindak

kekerasan, ancaman, perlakuan diskriminatif, intimidasi, atau perlakuan tidak adil dari

pihak peserta didik, orang tua peserta didik, masyarakat, birokrasi, dan/atau pihak
lain.

. Perlindungan profesi terhadap dosen mencakup perlindungan terhadap pelaksanaan

tugas dosen sebagai tenaga profesional yang meliputi pemutusan hubungan kerja

yang tidak sesuai dengan peraturan perundang-undangan, pemberian imbalan yang

tidak wajar, pembatasan kebebasan akademik, mimbar akademik, dan otonomi
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keilmuan, serta pembatasan/pelarangan lain yang dapat menghambat dosen dalam
pelaksanaan tugas.

9. Perlindungan keselamatan dan kesehatan kerja meliputi perlindungan terhadap risiko
gangguan keamanan kerja, kecelakaan kerja, kebakaran pada waktu kerja, bencana
alam; kesehatan lingkungan kerja dan /atau risiko lain.

10. Dalam rangka akademik, dosen mendapat perlindungan untuk

menggunakan data dan sumber yang dikatagorikan terlarang oleft peraturan

11. Dasen memperoleh cutl sesual dengan peratiiran perundang-undangan, yang diatur

dalam peraturan pemerintah.
12. Dosen memperoleh cuti untuk studi dan penelitian atau untuk pengembangan ilmu

n, teknologi dan seni dengan memperoleh hak gaji penuh, yang diatur

dengan peraturan pemerintah.

13. Pola Umum Pembinaan Karier adalah pola pembinaan Pegawai Negeri Sipil/ Pegawai
Universitas Brawijaya yang menggambarkan jalur pengembangan karier dan
menunjukkan keterkaitan dan keserasian antara jabatan, pangkat, pendidikan dan
pelatihan serta masa jabatan seseorang Pegawai Negeri Sipil/ Pegawai Universitas

Brawijaya sejak pengangkatan pertama dalam jabatan tertentu samipai dengan

pensiun.

14. Dosen/Pegawall yang akan mendudukli jabatan struktural di  tingkat
fakultas/universitas harus menjalani # amd propper test di hadapan senat
fakultas/universitas

15. Penilaian dilakukan terhadap semua dosen/pegawai administratif baik di fakultas
maupun di lingkungan kantor Rektorat Universitas Brawijaya dengan ketentuan:

a. Penilaian di lingkungan Fakultas dikoordinir clel masing-masing Pembantu Dekan

1 & 11, sedangkan di kantor Rektorat dikoordinasi oleh Pembantu Rektor I & II.
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b, Bagi dosen/pegawai administrasi tetap yay memangku jabatan struktural,

penilaian dilakukan oleh atasan langsung dengan bobot 50%, rekan sejawat

dengan bobot 25%, dan bawahan dengan bobot 25%.

c. Bagi dosen/pegawai administrasi tetap yang tidak memangku jabatan strtitural,

penilaian dilakukan oleh atasan langsung dengan 50%, rekan sejawat

dengan bobot 50%.

d. Indikator penilaian meliputi DP3, Kehadiran, Kemampuan (yang diukur melalui

item berikut: @) Cekatan; b) Akurat; c) Keandalan; d) Produktivitas), dan
Kepribadian (yang diukur melalui item berikut: a) Ramah; b) Sopan; <)

Penampilan).

f. Prasyarat Sistem Merit Promosi dan Karir untuk Dosen

Sistem merit promosi dan karir untuk dosen dilakukan dengan tahapan :

1. Calon dosen memenuhi kriteria sebagai berikut :

a.

Bergelar minimal Master/Magister dengan IPK 3,00, dengan pendidikan dari S1
yang sejenis dengan S2 dan dari PT terkemuka yang mempunyai nilai Akreditasi A
dari BAN PT Depdiknas. Kalau lulusan dari PT luar negeri, yang mempunyai
akreditasi baik dan tercatat di Depdiknas.

Sehat jasmani dan rohani serta bebas Narkoba.

Mempunyai perilaku baik dan integritas terpuji.

Mempunyai nilai TOEFL minimal 450 dari Lembaga Bahasa Inggris yang ditentukan
Universitas Brawijaya dan nilai TPA minimal 450.

Lulus seleksi penerimaan secara administratif dan akademik, serta lulus dalam test
Proses Belajar Mengajar (PBM).

Tidak tersangkut masalah pidana yang diputuskan oleh Pengadilan Negeri.
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Bersedia mengabdikan diri sebagai desen, den bersedia melanjutkan studi lanjut
dan pelatihan-pelatihan yang ditugaskan oleh institusi.
Bersedia menandatangani kontrak kerja dengan institusi, sesuai dengan peraturan

perundangan yang berlaku ( UU tentang Tenaga Kerja)

2. Sistem Promosi dan Karir Dosan

a.

d.

e.

Proses pengémbangan karir melalul peningkatan jabatan fungsional, yang dikelola
secara terintegrasi dengan menggunakan sistem informasi manajemen sumber
daya manusia.

Dosen secara reguler dapat diusulkan kenatkan pangkatnya secara berjenjang
dari fakultas sampai ke universitas.

Dosen yang memenuhi syarat tertentu (yang diatur dalam aturan tessendiri) dapat
diusulkan untuk menduduki jabatan  strukturai/tugas tambahan di
fakultas/universitas.

Tata cara menduduki jabatan struktural diatur daam ketentuan tersendiri.

Dosen yang mefakukan kesalahan dalam melaksanakan tugas pekerjaannya atau
kesalahan lainnya, oleh Dekan/Rektor dapat diberi :

(1) Peringatan lisan

(2) Peringatan tertulis pertama

(3) Peringatan tertulls kedua

(4) Peringatan tertulis ketiga

Apabila peringatan tertulis ketiga diabaikan, maka yang bersangkutan dipanggil
oleh Tim Bina Aparatur (BINAP), yang ketua den keanggotaannya ditetapkan
dengan Surat Keputusan Rektor.

Hasll kerja dari Tim BINAP dilaporkan keoeda Rektor, urmtisk dilakukan tindakan

selanjutnya.
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. Setigp tahun diadakan pemilihan Dosen Teladan, yang tata caranya diatur dalam
ketentuan tersendiri.

i, Rektor memberikan penghargaan kepada dosen yang mempunyai prestasi di
tingkat nasional, regional dan internasional.

j. Bentuk pengakuan prestasi dam bentuk penghargaan yang diberikan kepada dosen
diatur tersendiri cleh Rektor.

g. Prasyarat Slstem Merit Promosi dan Karir untuk Tenaga Administratif /
Tenaga Penunjang

Sistem merit promosi dan karir untuk Tenaga Administratif/Tenaga Penunjang
dilakukan dengan tahapan sebagal berikut -
1. Calon Tenaga Administratif/Tenaga Penunjang memenuhi kriteria  sebagai
berikut :

a Bergelar minimali SMA/sederajat dengan nilai minimal 7, §1 dengan IPK minimal
2,75 dari PT dengan nilai akreditasi minimat B.

h Untuk Tenaga Penunjang disyaratkan sesual kompetensi bidang pekerjaan yang
akan ditangani.

c. Sehat jasmani dan rohani serta bebas Narkoba.

d. Mempunyai perilaku baik dan integritas terpuii.

€. Lulus seleksi penerimaan secara administratif dan akademik.

f. Tidak tersangkut masalah pidana yang diputuskan oleh Pengadilan Negeri.

g. Bersedia mengabdikan diri sebagai Tenaga Administratif/Tenaga \Penunjang, dan
bersedia melanjutkan studi lanjut dan pelatihan-pelatihan yang ditugaskan oleh
institusi.

h. Bersedia menandatangani kontrak kerja dengan institusi (sesuai dengan UU
Tenaga Kerja).
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b. ADUM Es. V / Diklatpim Tk. IV

¢c. Minimal SLTA/sederajat

d. Diutamakan memiliki 1 jenis Diklat Teknis yang sesuai tugas pokok

e. Dalam hal Promosi diutamakan pernah 2 kali menduduki jabatan Struktural pada

eselon sebelumnya termasuk di kantor pusat /fakultas

4.3. EVALUASI KINERJA PEGAWAI DAN SISTEM RECORDING STAFF

Evaluasi terhadap kinerja pegawai dapat dilakukan dengan cara
membandingkan antara tugas pokok dan fungsi yang telah ditetapkan institusi
(Tupoksi) dengan pelaksanaannya. Evaluasi dilaksanakan tertadap tenaga pengajar
atau dosen yang melaksanakan tugas sesuai dengan jabatan fungsionalnya dan
terhadap tenaga administrasi yang melaksanakan tugas pendukung penyelenggaraan
pendidikan. Beberapa hai yang dapat digunakan untuk perbaikan evaluasi kinerja
pegawai, antara lain:

1 Adanya jadwal rotasi secara tetap sehingga terdapat penyegaran diantara
pegawal, serta meletakkan pegawai sesuai kemampuannya untuk meningkatkan
m a -

2. Adanya kejelasan standar cbm indikator sehingga penilaian kinerja yang lebih ketat
dan obyektif mampu menjadi motivator orang untuk bekerja dengan lebih baik.

3. Mestinya terdapat penilaian terhadap penelitian dan pengabdian masyarakat yang
telah dilakukan oleh seorang tenaga pengajar, supaya kualitas penelitian dan
efektifitas pengabdian masyarakat dapat terjaga.

4. Terdapat pertemuan rutin untuk menilai kinerja, jika perlu ada wawancara orang
per orang sesuai kriteria dan kondisi riil dan pertimbangan dilakukan oleh
beberapa orang atasan supaya lebih obyektif.
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5. Perlu adanya kesamaan persepsi antara yang menilai dengan yang dinilai dalam
hal suatu kinerja dikatakan balk, cukup baik atau kurang baik. Jadi penilal dan
yang dinflat perfu bertemu untuk mengurangi subyektifitas, Dalam hal ini
hendaknya terdapat kejelasan kriteria evaluasi serta standar penilaian.

Berdasarkan hasil kajian tentang evaluasi kinerja pegawai di lingkungan UB
sebagaimana dikemukakan di atas, serta mempertimbangakan harapan para pegawai,
maka diperlukan adanya rekam jejak pegawai (recording staff) yang dapat menunjang
obyekfifitas penilaian kinerja pegawal. Recording Staff untuk dosen (tenaga pengajar)
dan tenaga pengajar di UB sebagaimana format yang diusulkan berikut Ini.

PROFIL SISTEM RECORDING KINERJA D
UNIVERSITAS BRAWDAYA

Foto (3x3)

. Identitas Pribadi

1. Nama Lengkap (disertai gelar)
Tempat dan tanggal lahir
Jeriis kelamin

Pekerjaan
Pangkat/Golongan

Jabatan fungsional
Tugas Tambaban

Fakultas

Program Studi (jurusan)
Alamat rumah

Alamat kantor

12 Susunan Anggota Keluarga

RBOONOUIAWN

No Nama Lengkap Status Tempat dan <
(disertai gelar) Dalam | TanggalLahir | 'ckerjaan

Keluarga
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N U bW N -

8

Catatan : dapat ditambahkan susunan anggota keluarga lainnya sesuai dengan nomor

B. Pe
1

urut.

ndidikan
Pendidikan Formal

No

Jenis Pendidikan

Nama dan Asal Jurusan/
Sekolah/PT Program
Studi

Tahun
Tamat

—

Sekolah Dasar (SD)

Sekolah Lanjutan Tingkat
Pertama (SLTP)

Sekolah Lanjutan Tingkat
Atas (SLTA)

Program Strata 1 (S1)

Program Strata 2 (S2)

Program Strata 3 (S3)

Pelatihan dan Kursus yang pernah diikuti

Jenis Pelatihan dan/atau
Kursus

Institusi

Tahun
Penyelenggara | Penyelenggaraan

B WA

Catatan : dapat ditambahkan jenis pelatihan/kursus lainnya sesuai dengan nomor urut

dan tahun penyelenggaraan.

C. Kompetensi Keahlian

No Jenis Kompetensi Kompetensi Kompetensi
Inti*) Penunjang*)

1

2

3

4

5

| 6

*) Berikan tanda (V)

Catatan : dapat ditambahkan jenis kompetensi lainnya sesuai dengan nomor urut.
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D. Penelitian yang dilaksanakan dalam 5 tahun terakhir

No Judul Penelitian Sumber Tahun
Pendanaan Penyelenggaraan
i
2 B
3
4
55

Catatan : dapat ditambahkan judul penelitian lainnya sesuai dengan nomor urut dan
tahun penyelenggaraan.

E. Pengabdian kepada Masyarakat yang dilaksanakan dalam 5 tahun terakhir
Judul Penelitian Sumber Tahun
Pendanaan Penyelenggaraan

Catatan : dapat ditambahkan judul pengabdian kepada masyarakat lainnya sesuai dengan
nomor urut dan tahun penyelenggaraan.
F. Publikasi Iimiah yang dilaksanakan dalam 5 tahun terakhir
No Judul Penelitian Penerbit Tahun
Penyelenggaraan

1
2
3
4
5 [
Catatan : dapat ditambahkan jurdul publikasi lainnya sesuai dengan nomor urut dan tahun
penyelenggaraan.
G. Keterlibatan dalam kegiatan Asosiasi Akademis di dalam/luar negeri
No Nama Asosiasi Tempat Tahun
Penyelenggaraan
1
2
3
4 |

Catatan : dapat ditambahkan kegiatan pada asosiasi lainnya sesuai dengan nomor urt
dan tahun penyelenggaraan.

H. Penghargaan dari dalam/luar negeri
No Nama Penghargaan Pemberi Penghargaan Tahun
Pemberian

Hlaing] =




Catatan : dapat ditambahkan pemberian penghargaan lainnya sesuai dengan nomor urut

dan tahun penyelenggaraan.
I. Keterlibatan Belajar/mengajar di Lembaga Lain (dalam/luar negeri)
No Nama Lembaga Luar Negeri*) Dalam Negeri*)
1
2
3
4

*) Berikan tanda (V)
Catatan : dapat ditambahkan nama lembaga lainnya sesuai dengan nomor urut dan tahun
penyelenggaraan.

Data pribadi ini saya nyatakan dengan sebenarnya dengan harapan dapat digunakan
sebagaimana mestinya.
Malang, tanagal bulan tahun

Nama lengkap (disertai gelar)
NIP.
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PROFIL SISTEM RECORDING KINERJA TENAGA ADMINISTRASI

Foto (3x3)

A. Tdentitas Pribadi

1
2
3
4
3
6.
7
8
9
1

. Tempat dan tanggal lahir

. Jenis kelamin

. Pekerjaan

. Pangkat/Golongan
Jabatan Struktural

. Fakultas

. Alamat rumah

. Alamat kantor

0. Susunan Anggota Keluarga

. Nama Lengkap (disertai gelar)

UNIVERSITAS BRAWILIAYA

No

Nama Lengkap
(disertai gelar)

| status
Dalam
Keluarga

Tempat dan
Tanggal Lahir

Pekerjaan

-

| 8 |

Catatan : apabila diperlukan dapat ditambahkan susunan anggota keluarga lainnya sesuai

dengan nomor urut.

B. Pendidikan
1 Pendidikan Formal

3eniz Pendidikan

Nama dan Asal
Sekofah/PT

Jurusan/
Program
Studi

Tahun
Tamat

[ ]

Sekolah Dasar (SD)

N

Sekolah Lanjutan Tingkat
Pertama (SLTP)

Sekolah Lanjutan Tingkat
Atas (SLTA)

Program Strata 1 (51)

Program Strata 2 (52)

(o) [T RN w

Program Strata 3 (S3)
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2. Pelatihan dan Kursus yang pernah diikuti

No Jenis Pelatihan dan/atau Institusi Tahun
Kursus Penyelenggara | Penyelenggaraan
1
p:
3
4
5
6

Catatan : dapat ditambahkan jenis pelatihan/kursus lainnya sesuai dengan nomor urut
dan tahun penyelenggaraan.

C. Pengalaman Penugasan

No Jenis Penugasan Sebagai Sebatgai
pejabat Staff*)
struktural*)
1
2
3
4
5
6

*) Berikan tanda (V)
Catatan : dapat ditambahkan jenis penugasan lainnya sesuai dengan nomor urut.

Data pribadi ini saya nyatakan dengan sebenarnya dengan harapan dapat digunakan
sebagaimana mestinya.

Malang, tanggal bulan tahun

Nama lengkap (disertai gelar)
NIP.



4.4, Pembahasan

Dari hasil sajian studi melalui model benchmarking sistem karir yang disajikan,
beberapa poin penting dapat ditarik benang merahnya, diantaranya ;

Promosi merupakan usaha balas jasa yang diberikan oleh perguruan tinggi kepada
staf akademik. Agar seseorang dapat dipromosikan, seorang staf akademik harus mampu
menunjukkan bahwa mereka mencukupi kriteria promosi untuk tingkatan terkait.
Kesesuaian kemampuan dan kompetensi pada level yang lebih tinggi membutuhkan
promosi dan diharapkan memberikan dampak positif dari peningkatan kinerja. Promasi
tergantung dari prestasl dan kemampuan dari seorang kandidat, sehingga diperlukan
aturan-aturan yang transparan dan terukur:

1 Untuk mencapai jabatan/kedudukan yang lebih tinggi, staf akademik dibefi
kesempatan uptuk mengikuti program promosi.

Promosi tersebut bertujuan untuk meningkatkan karier akademik sesuai dengan

masa kerja dan kompetensinya. Jabatan/kedudukan yang lebih tinggi memberikan

tanggungjawab dan kewajiban yang lebih besar dalam proses akademik sesuai
dengan tugas pokok dan fungsi (tupoksi) yang ditetapkan oleh lembaga. Promasi
tersebut juga berdampak pada peningkatan pendapatan yang diterima
bercdasarkan jenjang/level yang telah ditentukan.

2 Evaluasi dilakukan oleh komite promosi akademik dan diajukan cleh pimpinan unit
aktivitas yang bersangkutan

Komite promosi akademik beranggotakan pimpinan lembaga, senat, wakil dosen

serta perorangan yang ditetapkan oleh Rektor. Tugas pokok komite promosi

adalah menyelenggarakan proses promosi (jen karer kepada seluruh staf
akademik untuk mendapatkan hak normative kenaikan jabatan akademik sesual
dengan kompetensi yang dimilikinya.

3. Ada dua program promosi dan karier:



a. Program promosi akademik (regular)
Progrém inl secara periodik diberikan kesempatan kepada dosen untuk
mengajukan. Setiap staf akademik diberi kesempatan dan diundang komite
promosi untuk mengikuti program tersebut

b. Program akselerasi (program khusus)
Program akselerasi diberikan kepada desen yang mempunyai kemempuan
dan kecakapan istimewa. Program ini memberikan kesempatan kepada
dosen untuk meloncat ke 2 level yang lebih tinggi (misalnya dari dosen ke
asisten professor/ level B ke level D tanpa melewati level C : dosen senior).
Pada program ini, jika dosen tidak berhasil dalam evaluasi, tidak berhak
untuk mengajukan program promosi akademik (regular) pada periode yang
bersangkitan: Misal telah mengikuti evaluasi program akselerasi dati evel
B ke level D dan dinyatakan tidak memenuhi syarat, maka yang
bersangkutan tidak dapat mengajukan secara langsung urtuk program
promosi ke level C sampai putaran promosi akademik periode yang akan
datang dan mendapatkan panggilan dati komite promeost akademik.

4. Evaluasi promosi akademik dan program akselerasi dilakukan setahun sekali.
Setiap tahun komite promosi mengundang kandidat yang berhak mendapatkan
promosi Untuk mengikuti evaluasi sasuai dengan tingkatan/level kandidat masing
melalui kepada UNit aktivitas yeng bersamgkutan. Kandidat diberi kesempatan
untuk memilih salah satu diantara dua program promosi.

5. Pelamar hanya boleh diterima atau gagal pada kategori yang mereka pilih dan
tidak bisa dipertimbangkan untuk kategori yang |ain. Sekalipun mereka tocok atau
tepat pada kategori lain tersebut. Sebagai contoh apabila gagal pada kategori
promosi, maka tidak akan dipertimbangkan dalam kategori program akselerasi
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6. Dosen yang telah gagal tidak diijinkan untuk mengikuti lagi tahun depan kecuali

telah diundang oleh Komite Promosi Akademik

Rekomendasi promosi ke tingkat B-E dan program akselerasi diajukan kepada

Rektor dan ketua komite promosi akademik sebagai dasar urituk mengundang
dosen mengikuti program promosi dan atau akselerasi

berdasarkan kreteria kualifikasi formal untuk promosi sebagai berikut:

a. Level Asisten Dosen ke Dosen: kompenen penilaiannya adalah:

b

fi.

Kemampuan riset dan inovasi

Kemampuan pendidikan dan pengajaran

b. Level Dosen: kemampuan penilaiannya alalah:

i
il.
iii.

Kemampuan riset dan inovasi
Kemampuan pendidikan dan pengajaran
Kemampuan dalam Kontribusi

masyarakat (Pengabdian pada Masyarakat)

¢. Lewel Dosen Senior: kemampuan peniialannya adalah:

I

ni.

iv.

Kemampuan riset dan incvasi

Kemampuan pendidikan dan pengajaran

Kemampuan dalam Kontribusi yang bermanfaat
masyarakat (Pengabdian pada Masyarakat)

Kepemimpinan

d. Level Asisten Profesor: kemampuan yang dibutuhkan adalah

194
ii.

iii
v

Kemampuan riset dan inovasi

Kemampuan pendidikan dan pengajaran

Kemampuan dalam Kontribusi yang bermanfaat

masyarakat (Pengabdian pada Masyarakat)

. Komponen Penilaian/evaluasi untuk dosen sesual dengan level tingkatannya

terhadap
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iv. Kepemimpinan
e. Level Profesor: kemampuan yang dibutuhkan adalah
i. Kemampuan riset dan inovasi
ii. Kemampuan pendidikan dan pengajaran
iii. Kemampuan dalam Kontribusi yang bermanfaat terhadap
masyarakat (Pengabdian pada Masyarakat)
iv. Kepemimpinan
9. Evaluasi promosi dan karier didasarkan pada kemampuan personal dalam
merancang aktivitas pendidikan dan pengajaran, riset dan inovasi serta
pengabdian pada masyarakat yang telah diprogram setiap tahun ajaran baru.
10. Rancangan aktivitas tiap semester disesuaikan dengan level tingkatannya dan
akan dievaluasi keberhasilannya akhir semester untuk dipertimbangkan dalam

program promosi dan/atau program akselerasi

Sementara dari hasil studi melalul model benchmarking terkait dengan evaluasi
kineria pegawai dapat diketahui secara tepat apa yang sedang dihadapi dan target apa
vang harus dicapai. Melalui penilaian kinerja pegawai dapat disusun rencana, strategi dan
menentukan langkah-langkah yang perlu diambil sehubungan dengan pencapaian tujuan
karier yang diinginkan.

Penilaian kineria pada UB yang selama ini bersandarkan pada DP3 perlu
dikembangkan dengan penilaian kinerja yang lebih yang lebih memperhatikan bobot
pekerjaan dan transparan. Penilaian kinerja tersebut harus dapat digunakan sebagai
instrument untuk menentukan tingkat kompensasi sesuai dengan kompetensi dan prestasi
kerja. Untuk itu perangkat penilaian kinerja berikut dapat menjadi pertimbangan terhadap
nilai kineja staf UB.

Seperti di perguruan tinggi ternama di luar negeri, penilalan kinerja dilakukan oleh
lambaga tersendiri yang mengurusi tentang staf semisal HRD dalam terminclogi
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perusahaan. Lembaga tersebut membentuk tim adhoc yang terdiri dari unsur pimpinan,

dosen dan senat akademik yang ditetapkan oleh Rektor untuk melakukan penilaian

kinerja.

Langkah-langkah dalam penilaian kinerja sebagai berikut:

Menjelaskan tentang uraian pekerjaan yang seharusnya dilakukan oleh dosen
berdasarkan beban kerja yang diwajibkan bagi dosen dan wawancara dengan
atasan langsung (Ketua program/jurusan). Berdasarkan tugas dan tanggung jawab
dosen tersebut kemudian dibuat kriteria yang akan dinilai. Misalnya, untuk dosen
harus mencakup pendidikan, pengajaran dan pengabdian masyarakat (Tri Dharma
Perguruan Tinggi). Selain kriteria penilaian, kriteria yang menjadi faktor pengurang
juga perlu dipertimbangkan, misalnya pada saat seorang dosen mendapat Surat

Teguran atau Surat Peringatan.

URAIAN PEKERJAAN
Nama pekerjaan : Dosen
Bagian - Akademik

Bertanggung jawab kepada : ketua Program Studi
Tugas utama :

1 Proses belajar mengajar 15 — 24 jant | minggu

2. Bimbingan dan konsultasi 8 — 12 jam / minggu

3. Penelitian, pengabdian masyarakat & pengembangan diri 8 — 12 jam | minggu
Tugas lain-lain dilar tugas utama :

1 Membantu kepanitiaan untuk acara-acara yang diselenggarakan oleh perguruan
tinggl atau mewakili perguruan tinggi di luar,

2 Menghadiri acara/kegiatan yang diselenggarakan perguruan tinggi : pelstihan,
simposium internal, seminar, rapat kerja, dil
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» Dari uraian pekerjaan atau hasil wawancara dengan atasan langsung (Ketua
program/jurusan) tersebut dapat juga berfungsi untuk menentukan bobot atau

persentase kriteria yang akan dinilai.

NO KRITERIA BOBOT
1 | Proses belajar mengajar :
a. Memenuhi jumlah tatap muka sesuai dengan yang
dijadwalkan, termasuk hadir dan selesai tepat waktu. 10%
b. Membuat soal ujian, jawaban dan mengkoreksi tepat waktu. 10%
¢. Mengawas ujian sesuai dengan penjadwalan 5%
d. Menguji magang kerja dan skripsi sesuai dengan 5%
penjadwalan 10%
e. Hasil feed back/penilaian dari mahasiswa tentang proses
belajar mengajar
2 | Bimbingan dan konsultasi :
a. Memberikan bimbingan magang kerja/KKN & skripsi 10%
b. Menjadi penasehat akademik (dosen wali) 10%
3 | Penelitian dan pengabdian masyarakat :
a. Membuat karya ilmiah : penelitian, makalah, buku, diktat, 10%
artikel di jurnal / majalah/koran dsb.
b. Melakukan pengabdian masyarakat : bakti sosial, 10%
memberikan penyuluhan/ pelatihan, termasuk membina
mahasiswa.
4 | Tugas lain-lain diluar tugas utama :
a. Bertugas sebagai panitia 5%
b. Menghadiri kegiatan yang diselenggarakan Univ: seminar,
pelatihan, simposium, Rapat kerja, upacara, dsb. 5%
5 Disiplin dan kesehatan
a. Pemenuhan jam kerja 5%
b. Absensi (sakit, ijin, alpha) 5%
6 Faktor pengurang :
a. Surat Teguran 1 -2%
b. Surat Tegruan 2 4%
c. Surat Teguran 3 -5%
d. Surat Peringatan 1 -10%
e. Surat Peringatan 2 -15%
f. Surat Peringatan 3 -20%

e Llangkah berikutnya adalah membuat petunjuk teknis agar mudah dipahami oleh
penilai maupun dosen yang dinilai. Petunjuk teknis berisi uraian secara rinci dan jelas

setiap kriteria yang dinilai.



PETUNJUK TEKNIS PENILAIAN
Petunjuk Teknis tentang Koreksi ujian tepat waktu (point 1.b dari kriteria

penilaian)

Tepat waktu : 10%

Terlambat 1 -3 hari : 8%

Terlambat 4 — 6 hari : 6%

Terlmabat 7 -9 hari : 4%

Terlambat 10 - 12 hari 1 2%

Terlambat diatas 12 harl : 0%
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» Selanjutnya adalah mengadakan sosialisasi kepada dosen dan penilai. Selain

sosialisasi, setiap dosen dibagikan pedoman penilaian, sehingga mereka dapat

mencapai kinerja yang diharapkan. Agar sosialisasi berjalan dengan efektif, antara

dosen dan penilai sebaiknya sosialisasinya dipisah. Sosialisasi untuk penilai sebaiknya

juga disertakan latihan menilai sehingga pada saat menilai tidak terjadi kesalahan.

« Setelah penilaian dilakukan, dosen dapat mengetahui hasil penilaian. Hasil penilaian

dapat diberikan secara tertulis kepada dosen dan karyawan serta diberi kesempatan

untuk melakukan klarifikasi atau komplain apabila terdapat kekeliruan dalam

penilaian.
BOBOT | BOBOT
e KRTIERIN ANDA | PENUH
i Proses belajar mengajar :
a. Memenuhi jumiah tatap muka sesuai dengan yang
dijadwalkan, termasuk hadir dan selesai tepat waktu. 10% 10%
b. Membuat soal ujian, jawaban dan mengkoreksi tepat waktu. | 6% 10%
¢. Mengawas ujian sesuai dengan penjadwalan 4% 5%
d. Menguji magang kerja dan skripsi sesuai dengan | 5% 5%
penjadwalan 8% 10%
e. Hasil feed back/penifaian dari mahasiswa tentang proses

belajar mengajar
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2 Bimbingan dan konsultasi :
a. Memberikan bimbingan magang kerja/KKN & skripsi 2% 10%
b. Menjadi penasehat akademik (dosen wali) 10% 10%
3 Penelitian dan pengabdian masyarakat :
a. Membuat karya ilmiah : penelitian, makalah, buku, diktat, | 0% 10%
artikel di jurnal / majalah/koran dsb.
b. Melakukan pengabdian masyarakat : bakti sosial, | 6% 10%
memberikan penyuluhan/ pelatihan, termasuk membina
mahasiswa.
= Tugas lain-lain diluar tugas utama :
a. Bertugas sebagai panitia 5% 5%
b. Menghadiri kegiatan yang diselenggarakan Univ: seminar,
pelatihan, simposium, Rapat kerja, upacara, dsb. 4% 5%
5 Disiplin dan kesehatan
a. Pemenuhan jam kerja 5% 5%
b. Absensi (sakit, ijin, alpha) 3,5% 5%
6 Faktor pengurang :
Surat Teguran 1 -2% -2%
TOTAL 66,5% | 100%

Tujuan penilaian kinerja untuk menentukan besaran kenaikan kenaikan gaji misalnya
pada tahun tertentu iienetapkan kenaikan maksimal adaish 20%. Agar tujuan ini

dapat memotivasi dosen, maka dapat dilakukan kenaikan secara proporsional

berdasarkan kinerja seorang dosen dibandingkan dengan kenaikan yang telah
ditetapkan perguruan tinggi. Pada hasil penilaian kinerja di-atas; kenaikan gaji dosen
yang bersangkutan ialal :

66,5x20%

=133%
100

Keterangan :

]

66,5 Nilai Dosen

100 Nilai penuh

Il

20% = Kenaikan gaji maksimal
13,3% = Kenaikan gaji dosen ybs




Penilaian kinerja tersebut merupakan alternative penerapan prinsip reward and
punishment yang tujuannya untuk memotivati dosen untuk lebih bekerja sesuai dengan
target, kompetensi dan prinsip Tri Dharma Perguruan Tinggi.

Mengingat Universitas Brawijaya akan menuju menjadi Universitas yang berstatus
Badan Hukum, selayaknya prinsip-prinsip promosi dan karier diterapkan layaknya sebuah

koorporasi yang menjunjung tinggi prinsip profesionalisme.



BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1, Kesimpulan

Deskripsi dan analisis yang telah dikemukakan secara umum dapat disimpulkan
bahwa manajemen kepegawaian di Universitas Brawijaya (UB) membuat desain kebijakan
dengan memformulasikan pala vang sesual termasuk adopsi dari tempat lain
(benchmarkng) khususnya terkait dengan sistem karir dan evaluasi kinerja pegawai
hingga sistem pemberhentian kerja dan pensiun pegawai. Kesimpulan umum tersebut
secara rinci dapat dikemukakan sebagai berikut :

1 Pembinaan medalui promosi dan karir pegawai yang dilakukan d UB telah
memenuhi prinsip merit based system atal performance based system. Promosi
dan karir dosen didasarkan pada profesionalitasnya sebagai tenaga fungsional,
sedangkan promosi dan karir tenaga administrasi dilakukan atas dasar sistem
kepangkatan, pendidikan penjénjangan; dan pertimbangan innya. Meskipun
demikian, sebagian responden atatpun informa
promosi dan pembinaan karir di UB masih perlu diperbaiki sesuai prinsip

obyektifitas dan transparansi.

2. Penilaian kinerja pegawai dilakukan dengan dasar standarisasi yang ditetapkan
pemerintah yaitu Dasar Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan (DP3). Menurut pendapat
responden ataupun informan kunci, dasai penilaian ini telah dianggap memadahi.
Meskipun demikian dikemukakan periunya standar penilaian yang lain agar
penilaian kineria menjadi lebih obyektif, memenuhi prinsip keadilan dan
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B. Rekomendasi

Rekomendasi inl diberikan atas dasar dua hal. Pertama, rekomendasi atas dasar
kondisi nyata (existing condition) setelah mengkaji proses manajemen kepegawaian yang
dilaksanakan di UB selama |ni. Kedua, rekomendasi yang didasarkan pada akan
diberlakukannya perubahan sistem pengelolaan menuju BHPMN. Atas dasar kedua
pertimbangan tersebut, rekomendasi yang dapat diberikan dalam kajian ini meliputi :

1. Pembinaan melalui promosi dan karir pegawai perlu tetap didasarkan pada merit
based system atau performance based system. Promosi dan karir dosen periu
dipetakan lebih jelas, balk menyangkut aktivitasnya di bidang pendidikan dan
pengajaran, peneiitian,; dan pengabdian kepada masyarakat. Sedangkan promosi
dan karir tenaga administrasi perlu lebih berorientasl pada peningkatan
ketrampilan sesual dengan jenjang jabatannya. Misainya apakah menyangkut
jabatan manajerial, operasional, atau laboran dalam penyelenggaraan pendidikan.

2. Penflalan kinerja pegawai perly dilakukan dengan dasar standarisasi yang
komprehensif. Tidak hanya mendasarkan pada DP3, melainkan didukung dengan
standarisasi lainnya. Misalkan, kinerja dosen atas fungsinya dalam melaksanakan
kegiatan pendidikan berskala nasional atau internasional, penelitian, penulisan

karya ilmiah, pengabdian kepada masyarakat, dan &in-lain.
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