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Abstrak

Dosen memiliki peran yang sangat penting dalam menentukan keberhasilan dan
keberlanjutan sektor pendidikan sehingga dosen dituntut untuk memiliki kinerja
yang tinggi. Dampak positif atas kinerja dosen yang tinggi tidak hanya bagi
individu melainkan juga pada kelembagaan, sebagaimana tugas dosen melalui
lembaga pendidikan tempat bekerja berkewajiban untuk menghasilkan mahasiswa
yang berkualitas,dan mampu bersing di era global.pada program yang dipilihnya.
Jika kinerja dosen rendah dampaknya adalah lulusan yang dihasilkan juga
dipertanyakan dan diragukan, oleh pasar kerja. Untuk hal tersebut maka kinerja
dosen sangat penting untuk selalu ditingkatkan, untuk menjamin masa depan
generasi muda peners bangsa mampu bersaing dalam segala hal. Kinerja dosen
dipengaruhi oleh beberapa faktor pengembangan kinerja dosen, diantaranya
budaya organisasi, dan komitmen terhadap organisasi. Penelitian ini adalah
explanatory atau penelitian penjelasan. Jenis penelitian observasional dengan
desain Jumlah sampel sebanyak 88 responden dari 737 temuan dalam penelitian
ini adalah Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
dosen PTS di Samarinda, semakin baik budaya organisasi di masing-masing
kampus maka akan cenderung meningkatkan Kkinerja dosen. Komitmen
organisasional berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja dosen PTS
di Samarinda. Dosen tidak mudah jika dituntut untuk memiliki komitmen yang
tinggi sebab sebagian besar dosen lebih cenderung berinteraksi di kampus ketika
ada jadual mengajar saja.
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Pendahuluan

Perguruan Tinggi Swasta (PTS) di Samarinda sampai dengan tahun 2017 tercatat
berjumlah lembaga, dengan jumlah dosen 737 orang. Peran Perguruan Tinggi
Swasta di Samarinda cukup penting dalam memberikan kontribusi bagi
pembangunan masyarakat dan menjadi pemasok sumber daya manusia (SDM)
yang dibutuhkan bagi kelangsungan roda kehidupan ekonomi, politik, dan sosial
budaya. Peran strategis perguruan tinggi sering dirumuskan ke dalam tiga wacana
besar, yaitu universitas pengajaran (teaching universities), universitas riset
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(research universities) dan benteng peradaban (bastion of civilization). Tiga peran
tersebut tersirat dalam semangat Tri Dharma Perguruan Tinggi di Indonesia.
Rendahnya daya saing dosen Perguruan Tinggi Swasta di Samarinda , tidak
terlepas dari faktor masih rendahnya kualitas pendidik, efektivitas pendidikan, dan
fasilitas pendidikan. Fasilitas pendidikan pun kurang karena sarana banyak yang
kurang memadai, sedangkan efektivitas pendidikan dalam penyelenggaraannya
kurang efektif. Kondisi kekurang efektifan tersebut terbukti dari sedikitnya
perguruan tinggi di Samarinda yang masuk dalam perguruan tingi terbaik di
Indonesia. Berkaitan dengan kinerja, ada beberapa faktor yang mempengaruhinya,
antara budaya organisasi dan komitmen organisasional, untuk meningkatkan
kinerja dosen. Belum semua dosen yang mengajar di Perguruan Tinggi Swasta lulus
sertifikasi dosen, hal ini bukan berarti dosen dapat sesukanya dalam menjalankan
tugas mengajar karena merasa tidak menerima uang dari negara. Penugasan-
penugasan dosen harus tetap mengacu pada syarat, yaitu : kualifikasi akademik,
kompetensi dan administratif. Artinya bahwa kompetensi merupakan salah satu
poin penting dalam mewujudkan kinerja dosen yang handal. Faktor lain di luar
kompetensi yang dapat berpengaruh terhadap kinerja dosen yaitu budaya
organisasi. Budaya organisasi adalah sebuah sistem makna bersama yang dianut
oleh para anggota yang membedakan suatu organisasi dari organisasi-organisasi
lainnya. Sistem makna bersama ini adalah sekumpulan karakteristik kunci yang
dijunjung tinggi oleh organisasi. Elemen budaya sangat penting dalam
pengembangan suatu organisasi, budaya organisasi terdiri dari hal yang bersifat
kasat mata dan hal yang bersifat abstrak seperti nilai, norma, perilaku, dan yang
paling inti adalah asumsi dasar. Artefak adalah bagian budaya yang kasat mata,
fasilitas umum seperti seragam kerja, mobil dinas dan sebagainya. Rendahnya
komitmen organisasional yang dimiliki dosen.serta konsistensi dosen dalam
organisasi juga menjadi salah satu yang penting untuk diperhatikan. Konsistensi
tidak hanya dilakukan oleh atasan, akan tetapi bawahan juga harus memiliki
konsistensi dalam menjalankan semua program dan aturan dalam organisasi. Untuk
meningkatkan komitmen organisasional perlu dilakukan keterlibatan anggota
organisasi, sehingga semua anggota merasa memiliki organisasi tanpa harus
dilakukan diskriminasi. Atas dasar latar belakang tersebut sehingga dapat
dirumuskan sebuah rumusan masalah yaitu Apakah budaya organisasi secara
langsung berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja dosen PTS di
Samarinda serta apakah komitmen organisasional berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja dosen PTS di Samarinda.

Metode.

Penelitian dilakukan dengan menggunakan metode deskriptif kuantitatifdengan
ariabel yang digunakan penulis adalah variabel terikat dan variabel bebas.
Penelitian deskriptif adalah metode yang menggambarkan suatu fenomena
berbentuk aktifitas, kreatifitas, hubungan, persamaan yang dikumpulkan,
dirangkum, dianalisis, dan diinterpretasikan dimana penelitian ini dilakukan untuk
menentukan seberapa besar tingkat kontribusi variabel-variabel yang berbeda- beda
dan seberapa besar pengaruh variabel-variabel penelitian.Populasi penelitian ini
adalah dosen yan ada seluruh Universitas Swasta di Samarinda terdiri dari 737
dosen. Jumlah populasi di dapat dari laman resmi PDDIKTI untuk Universitas



Swasta di kalimantan Timur. Bila populasi besar, dan peneliti tidak mungkin
mempelajari semua yang ada pada populasi, misalnya karena keterbatasan dana,
tenaga, dan waktu, maka peneliti dapat menggunakan sampel yang diambil dari
populasi itu. Apa yang dipelajari dari sampel tersebut, kesimpulannya akan dapat
diberlakukan untuk populasi. Untuk itu sampel yang diambil dari populasi harus
benar-benar representative (mewakili). Degan menggunakan formulasi Slovin
maka sampel yang di dapat dalam penelitan aini sejumlah 88 dosen dengan tingkat
kelasalahan 10 %.Untuk mendapatkan data yang mendukung penulisan laporan ini
maka dilakukan teknik penelitian diantaranya penelitian lapangan (field work
research), interview, penyebaran angket, dan penelitian kepustakaan (Library
Reseach).Untuk mengetahui faktor — faktor yang berpengaruh terhadap kinerja
maka digunakan analisis regresi linier berganda. Analisis regresi digunakan untuk
mengetahui besarnya pengaruh perubahan lain yang ada hubungannya.

Hasil dan Pembahasan

Dari tabel 5.1. Hasil analisis perhitungan regresi dan koefisien dapat diketahui
persamaan regresi linier bergandanya sebagai berikut :

Y =2,60 + 0,31 X1 + 0,07 X2

Persamaan Regresi :Konstanta regresi sebesar 2,60 dapat dijelaskan bahwa jika
tidak ada nilai Budaya Organisasi, Komitmen Organisasional maka nilai Kinerja
adalah 2,60 Koefisien regresi Xi sebesar 0,31 menyatakan bahwa setiap
penambahan 1 satuan nilia pada Budaya Organisasi akan meningkatkan kinerja
sebesar  0,31. Koefisien regresi X» sebesar 0,07 menyatakan bahwa setiap
penambahan nilai pada Komitmen Organisasional akan menurunkan Kinerja
sebesar 0,07. Variabel Budaya Organisasi, secara partial berpengaruh signifikan
terhadapkinerja dosen dengan nilai signifikansi sebesar 0,001.  Komitmen
Organisasional berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja dosen dikarenakan
nilai signifikasnsinya lebih besar dari 0,05 Hasil Analisis Uji F atau Anova, didapat
F hitung sebesar 6,65 dengan tingkat signifikansi 0,02. Karena probabilitas (0,02)
lebih kecil dari 0,05, maka model regresi bisa dipakai untuk memprediksi Kinerja.
Yang dipengauhi oleh Budaya Organisasi, dan Komitmen Organisasional secara
bersama-sama. Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan serta pengujian
hipotesis dapat dinyatakan Budaya organisasi secara langsung berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja dosen PTS di Samarinda sedangkan Komitmen
organisasional berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja dosen PTS
di Samarinda Budaya organisasi dan komitmen organisasional secara bersama
berpengaruh terhadap kinerja dosen PTS di Samarinda

Simpulan dan Rekomendasi

Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja dosen PTS
di Samarinda, semakin baik budaya organisasi di masing-masing kampus maka
akan cenderung meningkatkan kinerja dosen. Komitmen organisasional
berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja dosen PTS di Samarinda.
Dosen tidak mudah jika dituntut untuk memiliki komitmen yang tinggi sebab
sebagian besar dosen lebih cenderung berinteraksi di kampus ketika ada jadual
mengajar saja. Budaya organisasi dan komitmen organisasional secara bersama



berpengaruh  namun terhadap kinerja dosen PTS di Samarinda. Berdasarkan
kesimpulan yang telah penulis dikemukakan di atas, penulis akan memberikan
saran-saran sebagai berikut. Dosen dan penyelenggara perguruan tinggi hendaknya
selalu menumbuh kembangkan nilai-nilai dan kepercayaan yang dianut bersama
dalam suatu organisasi dan menjadikan rujukan untuk bertindak dan membedakan
organisasi satu dengan organisasi lain dengan selalu membudayakan berani
mengambil risiko, memberikan inovasi yang selalu baru, orientasi kepada orang,
memiliki agresifitas yang baik, perhatian kepada hal-hal yang detail, serta
berpegang teguh kepada aturan organisasi. Penyelenggara perguruan tinggi selain
menuntut komitmen dosen terhadap perguruan tinggi hendaknya juga memiliki
komitmen yang sama untuk pengembangan dan jaminan atas penghidupan
dosen.serta penyediaan sarana dan prasarana yang memadai dalam menunjang
tugas-tugas dosen.
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