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Abstrak

Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan (thiwng=4,23 > twbe=1,96) terhadap
kinerja dosen Universitas Pramita Indonesia. Hal ini menunjukkan bahwa diklat
terbukti berpengaruh nyata dalam meningkatkan kinerja dosen tetap Universitas
Pramita Indonesia. Kompensasi Finansial berpengaruh positif dan signifikan
(thitung=5,21 > ttabel=1,96) terhadap kinerja dosen Universitas Pramita Indonesia.
Hal ini menunjukkan bahwa kompensasi finansial terbukti berpengaruh nyata dalam
meningkatkan kinerja dosen Universitas Pramita Indonesia.

Kata kunci: Pelatihan, Kompensasi Finansial, Kinerja
Abstract

Training has a positive and significant effect (tcount = 4.23> tupie = 1.96) on the
performance of Pramita Indonesia University lecturers. This shows that training is
proven to have a significant effect in improving the performance of permanent
lecturers at Pramita Indonesia University. Financial compensation has a positive
and significant effect (t count = 5.21> t table = 1.96) on the performance of Pramita
University lecturers in Indonesia. This shows that financial compensation is proven
to have a significant effect in improving the performance of Pramita Indonesia
University lecturers.
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I. PENDAHULUAN

Perkembangan sumber daya manusia
menurut Handoko Hani (2012 : 1-2) lebih
komplek  karena  manajemen  harus
menghadapi  kemajuan teknologi yang
terjadi secara dasyat, pembatasan oleh
berbagai peraturan pemerintah, penyusutan
suplai energi dan sumber daya alam
lainnya, pertumbuhan persaingan nasional
dan internasional, tuntutan peningkatan
perhatian terhadap kelestarian lingkungan,
dan perkembangan kegiatan kolektif para
karyawan. Ini semua merupakan faktor
lingkungan. Faktor-faktor organisasional,
seperti semakin tingginya  tingkat
pendidikan,  peningkatan  heterogenitas
angkatan kerja, pelonjakan biaya personalia
dan  penurunan  produktivitas  telah
menempatkan praktek praktek personalia ke
puncak tangga perhatian manajemen sumber
daya manusia.

Terkait dengan sumber daya manusia
menurut Bangun Wilson (2012 : 4) peran
manusia sangat penting dalam kompetisi
baik jangka pendek maupun jangka panjang
dalam agenda bisnis, suatu organisasi harus
memiliki nilai lebih dibanding dengan
organisasi lain.

Sistem pendidikan nasional yang dirasa
belum mampu menyiapkan sumber manusia
yang handal, juga tampak kurang
kesungguhan dari mahasiswa dan para
pendidik dalam  menyiapkannya. Ada
kecenderungan untuk menempuh bidang
studi yang relative singkat, menempuh jalan
pintas, dll

Dari uraian diatas terlihat betapa pentingnya
penyediaan sumber daya manusia untuk
meningkatkan kemajuan bangsa. Tingkat
kemajuan pembangunan suatu bangsa amat
erat kaitannya dengan tingkat pendidikan
bangsa itu. Tingkat pertumbuhan ekonomi
suatu bangsa juga dapat dilihat dari tingkat

kemajuan pendidikan bangsa tersebut.
Perguruan tinggi sebagai salah satu
penyedia sumber daya manusia harus

mendapatkan perhatian yang serius termasuk
dosen.

Dengan pembatasan jumlah mahasiswa
untuk satu dosen, kemungkinan jumlah
mahasiswa yang diterima menjadi lebih
sedikit atau jumlah dosen yang diperbanyak.
Dampak tersebut akan merubah anggaran
biaya untuk kompensasi dosen maupun
fasilitas mahasiswa.

Didasarkan kriteria dapat dikatakan kinerja
dosen merupakan modal dasar dan sekaligus
muara keberhasilan dari upaya
meningkatkan daya guna manusia melalui
perguruan tinggi yang sangat diperlukan
untuk menghadapi masa depan dunia global
yang penuh tantangan.

Prakarsa atau ide sangat diperluhkan dalam
mengembangkan universitas. Hal ini penting
karena perkembangan mahasiswa itu
dinamis, tuntutan zaman itu juga dinamis,
sehingga kampus sebagai institusi yang
mencetak kaum intelektual harus
dinamis.Jika prakarsa atau ide dari dosen
statis, maka sangat sulit bagi Universitas
untuk mengimbangi laju perkembangan
pembangunan dan zaman.

Kepemimpinan sebagai sebuah model
adalah  sangat penting di kalangan
mahasiswa, karena kepemimpinan dosen
yang langsung dirasakan mahasiswa akan

menjadi contoh nantinya pada saat
mahasiswa  terjun  di  tengah-tengah
masyarakat.

Disamping penilaian evaluasi dosen diatas,
ketepatan waktu yang terkait dengan
pembuatan soal, pengoreksian, penyerahan
hasil, dan rapat dosen  juga menjadi
permasalahan.

Hasil ujian sebagai dasar pembuatan Kartu
Hasil Studi (KHS) juga masih rendah dan
belum tepat waktu. Akibat keterlambatan ini



berdampak pada keterlambatan keluarnya
KHS.

Pengabdian pada masyarakat yang meliputi
penyuluan  kepada masyarakat, hasil
pengabdian dan kuantitas penelitian masih
rendah

Hal ini karena seringkali dosen hanya
berfikiran transaksional dalam pengajaran,
padahal ada sisi lain yang harus dilakukan
yaitu  pengabdian  pada  masyarakat.
Pengabdian pada masyarakat adalah nilai
sosial dari seorang dosen. Sebagai kaum
intelektual sudah seharusnya dosen berperan
aktif dalam masyarakat, baik secara
langsung maupun tidak langsung.

Menurut Hariandja (2002: 168) dalam
bukunya sumber daya manusia menyatakan
bahwa pendidikan dan latihan (Diklat)
sebagai usaha yang terencana dari organisasi
untuk  meningkatkan pengetahuan,
ketrampilan dan kemampuan. Disamping itu
secara konseptual dapat juga mengubah
sikap pegawai terhadap pekerjaan. Hal ini
disebabkan pemahaman pegawai terhadap
pekerjaan  juga berubah karena sikap
seseorang memiliki elemen kognitif. Dengan
kata lain dapat dikatakan bahwa pendidikan
dan pelatihan merupakan faktor yang sangat
mempengaruhi motivasi kerja.

Terkait dengan motivasi dosen menurut
Bangun (2012:258) bahwa kompensasi
sangat berkaitan dengan motivasi kerja
karyawan. Kompensasi yang terlalu rendah
akan memicu rendahnya motivasi kerja

begitu sebaliknya.
Berdasarkan  uraian  diatas, = penulis
melakukan  penelitian yang  berjudul

“Pengaruh Diklat Dan Kompensasi Finansial
Terhadap Kinerja Dosen Universitas Pramita
Indonesia”.

Fakultas Ekonomi |19

II. METODE PENELITIAN

Diklat, dalam bukunya yang berjudul
Sumber  Daya  Manusia  Simamora
(2004:102) menyatakan Diklat adalah suatu
persyaratan pekerjaan yang dapat ditentukan
dalam hubungannya dengan keahlian dan
pengetahuan berdasarkan aktivitas yang
sesunggunya dilaksanakan pada pekerjaan
Penentuan Kebutuhan, Diklat
diselenggarakan apabila kebutuhan untuk itu
memang ada. Penentuan kebutuhan itu harus
didasarkan pada analisa yang tepat, karena
penyelenggaraan Diklat biasanya
membutuhkan dana yang sangat besar.
Penentuan Sasaran, Berdasarkan analisa
kebutuhan maka sasaran Diklat ditetapkan.
Sasaran yang ingin dicapai dapat bersifat
teknikal akan tetapi dapat pula menyangkut
keperilakuan

Penetapan Isi Program, Pada Diklat harus
jelas diketahui apa yang ingin dicapai
dengan analisa hasil kebutuhan dan sasaran
yang telah dilakukan.

Identifikasi Prinsip-prinsip Belajar,
Penerapan prinsip belajar yang baik maka
berlangsungnya proses belajar mengajar
dapat dilakukan dengan cepat. Pada
dasarnya prinsip-prinsip belajar yang layak
dipertimbangkan untuk diterapkan berkisar
pada lima hal, yaitu partisipasi, repetisi,
relevansi, pengalihan dan umpan balik.
Pelaksanaan program, Tepat tidaknya teknik
mengajar yang digunakan sangat tergantung
pada berbagai pertimbangan yang ingin
ditonjolkan, seperti penghematan dalam
pembiayaan, materi program tersedianya
fasilitas tertentu, preferensi dan kemampuan
peserta, preferensi dan kemampuan pelatih
dan prinsip prinsip belajar yang hendak
diterapkan.

Identifikasi Manfaat, Setelah program Diklat
dilaksanakan maka dapat diidentifikasi
manfaat yang diperoleh pegawai, misalnya
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peningkatan pengetahuan dan ketrampilan
pegawai.

Penilaian Pelaksanaan Program,
Pelaksanaan suatu program Diklat dapat
dikatakan berhasil apabila dalam diri peserta
tersebut  terjadi  transformasi, dengan
peningkatan kemampuan dalam
melaksanakan tugas dan perubahan perilaku
yang tercermin pada sikap, disiplin dan etos
kerja

Dosen adalah ujung tombak guna mencapai
sasaran keberhasilan Perguruan Tinggi
Swasta (PTS) dalam melaksanakan tugas Tri
Dharma Perguruan Tinggi. Oleh sebab itu
penting sekali Diklat kompetensi yang harus
dimiliki dosen.

Kompensasi Finansial Menurut Hasibuan
(2005:117-118)Kompensasi merupakan
pengeluaran dan biaya bagi perusahaan.
Perusahaan mengharapkan agar kompensasi
yang dibayarkan memperoleh imbalan
prestasi kerja yang lebih besar dari
karyawan.. Jadi nilai kerja karyawan harus
lebih besar dari kompensasi yang dibayar

perusahaan, supaya perusahaan
mendapatkan ~ laba  dan  kontinuitas
perusahaan terjamin

Adapun definisi Kompensasi menurut

Hasibuan adalah sebuah pendapatan yang
berbentuk uang, barang langsung atau yang
tidak langsung yang diterima karyawan
sebagai imbalan atas jasa yang diberikan
pada perusahaan. Adapun uraiannya adalah
sebagai berikut :

Kompensasi  berbentuk uang, artinya
kompensasi dibayar dengan sejumlah uang
kartal kepada karyawan Dbersangkutan.
Sedangkan kompensasi berbentuk barang,
artinya kompensasi dibayar dengan barang.
Kompensasi dibedakan menjadi dua yaitu :
kompensasi langsung berupa gaji, upah, dan
upah insentif: kompensasi tidak langsung
berupa kesejahteraan karyawan.

Gaji adalah balas jasa yang dibayar secara
periodik kepada karyawan tetap serta
mempunyai jaminan yang pasti. Maksudnya
gaji akan tetap dibayarkan walaupun pekerja
tersebut tidak masuk kerja.

Upah adalah balas jasa yang dibayarkan
kepada pekerja harian dengan berpedoman
atas perjanjian yang disepakati. Sedangkan
upah insentif adalah tambahan balas jasa
yang diberikan kepada karyawan tertentu
yang prestasinya diatas prestasi standar.
Benefit dan service adalah kompensasi
tambahan yang diberikan berdasarkan
kebijaksanaan perusahaan terhadap semua
karyawan dalam wusaha meningkatkan
kesejahteraan mereka.

Menurut Nawawi Hadari (2008: 315-316)
kompensasi adalah  penghargaan atau
ganjaran pada para pekerja yang telah
memberikan kontribusi dalam mewujudkan
tujuannya, memlalui kegiatan yang disebut
bekerja.

Dari definisi tersebut terlihat ada dua fihak
yaitu pengusaha dan pekerja atau karyawan.
Masing masing kedudukan memiliki tujuan
pribadi masing-masing.

Kompensasi yang berarti penghargaan atau
ganjaran tidak sekedar berbentu upah atau
gaji sebagai akibat dari pengangkatannya.
Menurut Nawawi Hadari Kompensasi dapat
digolongkan menjadi tiga yaitu kompensasi
langsung, kompensasi tidak langsung, dan
insentif

Kompensasi langsung adalah penghargaan
atau ganjaran yang disebut gaji atau upah,
yang dibayar tetap dengan tenggang waktu
yang tetap pula. Dengan kata lain bahwa
kompensasi ini dibayarkan dalam bentuk
uang tunai atau berupa natura.

Kompensasi tidak langsung adalh pemberian
bagian dalam bentuk yang lain diluar gaji
dan upah. Dengan kata lain kompensasi
tidak langsung adalah pemberian yang
merupakan penghargaan dari perusahaan



kepada karyawan
keuntungan.

Insentif adalh pemberian dari perusahaan
kepada karyawan yang fungsinya untuk
memberikan dorongan atau motivasi kepada

sebagai bagian dari

karyawan untuk meningkatkan kinerja
karyawan.

Dari  sisi pekerja atau karyawan
kompensasi memiliki arti yang sangat

penting karena berpengaruh pada tingkatan
kesejahteraan dari sudut pandang ekonomi.
Menurut Sedarmayanti (2013:239)
pengertian kompensasi adalah segala sesuatu
yang diterima oleh karyawan sebagai balas
jasa  mereka. Secara umum tujuan
pengelolaan kompensasi adalah membantu
organisasi mencapai keberhasilan strategis
dan menjamin hak internal dan eksternal
secara adil.

Menurut Handoko T Hani (2012 : 155)
pengertian kompensasi adalah segala sesuatu
yang diterima karyawan sebagai balas jasa
untuk  mereka.Kompensasi ~ merupakan
sesuatu yang paling rumit dalam manajemen
personalia, hal ini karenamenyangkut
banyak faktor emosional dari sudut pandang

karyawan.
Gaji pokok dapat ditentukan berdasarkan
lama  pengabdian/bekerja, pengalaman,

tingkat pendidikan, dll. Setiap karyawan
mendapatkan gaji yang berbeda-beda sesuai
dengan beban kerja dan tanggung jawabnya.
Jadi gaji pokok ini akan berubah apabila
beban tugas dan tanggung jawabnya
berubah. Termasuk didalam gaji pokok ini
adalah gaji dan upah.

Gaji adalah imbalan yang diterima karyawan
dalam  jumlah  yang tetap  tanpa
memperhatikan tanpa memperhatikan jam
kerja dan unit yang dihasilkan. Berbeda
dengan gaji, upah adalah imbalan yang
diterima karyawan berdasarkan jam dan unit
yang dihasilkan.Jadi upah ini bisa diberikan
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berdasarkan lembur jam kerja atau
penambahan unit yang dihasilkan diluar
tanggung jawab unit yang disepakati.
Kompensasi variabel berbeda dengan gaji
pokok, karena dasar perhitungan kompensasi
variabel ini adalah kinerja karyawan.
Besarnya ~ kompensasi  variabel  ini
bergantung seberapa banyak karyawan dapat
melakukan penghematan dan seberapa besar
karyawan baik individu maupun kelompok
menghasilkan pekerjaan yang melampaui
standar target.Kompensasi variabel ini
terdiri dari bonus dan insentif.

Bonus berbeda dengan insentif, kalau bonus
adalah imbalan yang diberikan kepada
karyawan karena target yang tercapai,
sedangkan insentif adalah imbalan yang
diberikan dari keberhasilan yang mengacu
pada besarnya pendapatan berdasarkan
prosentase.

Disamping pembayaran langsung ada juga
pembayaran  yang  tidak  langsung.
Pembayaran tidak langsung ini banyak
ragamnya seperti asuransi, liburan yang
dibiayai perusahaan, dana pensiun, dll.
Kompensasi tidak langsung ini diberikan
kepada semua karyawan dan tidak
didasarkan  kinerja. Namun demikian
besaran kompensasi tidak langsung ini
masih dipengaruhi tingkat golongan dalam
karyawan.

Kinerja, pada dasarnya kebutuhan hidup
manusia tersebut tidak hanya berupa
material, tetapi juga bersifat non material,
seperti kebanggaan dan kepuasan kerja. Tiap
individu cenderung akan dihadapkan pada
hal-hal yang mungkin tidak diduga
sebelumnya didalam proses mencapai
kebutuhan yang diinginkan sehingga melalui
bekerja dan pertumbuhan pengalaman,
seseorang akan memperoleh kemajuan
dalam hidupnya. Seseorang dapat dilihat
bagaimana kinerjannya adalah dalam proses
kerja tersebut.
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Beberapa definisi yang dijelaskan oleh para
ahli akan menggambarkan secara umumnya
tentang pengertian dari kinerja karyawan,
yaitu:

Kinerja adalah penentuan secara periodik
efektivitas operasional organisasi,bagian
organisasi dan karyawannya berdasarkan
sasaran, standar dan kriteria yangtelah
ditetapkan sebelumnya.

Menurut  Wilson Bangun (2012:231)
mengemukakan definisi kinerja sebagai
berikut :
Kinerja  (performance) adalah  hasil
pekerjaan yang dicapai seseorang
berdasarkan persyaratan-persyaratan
pekerjaan (job requirement).Suatu pekerjaan
mempunyai persyaratan tertentu untuk dapat
dilakukan dalam mencapai tujuan yang
disebut juga sebagai standar pekerjaan (job

standard)
Menurut Prawirosentono (2007:176)
memberi arti performance atau kinerja
adalah:
“Performance atau kinerja adalah hasil yang
dapat dicapai oleh seseorang atau

sekelompok orang dalam suatu organisasi,
sesuai dengan tanggung jawab masing-
masing dalam rangka mencapai tujuan
organisasi bersangkutan secara legal, tidak
melanggar hukum dan sesuai dengan moral
dan etika”.

Menurut Zainun dalam bukunya Manajemen
SDM (2001:45-46) Mengemukakan :
Kinerja pada dasarnya mencakup sikap
mental dan perilaku yang selalu mempunyai
pandangan  bahwa  pekerjaan  yang
dilaksanakan saat ini harus lebih berkualitas
dibanding hasil kerja pada masa lalu dan
pekerjaan untuk yang akan

Menurut Prawirosentono (2007;25) kinerja
seorang pegawai akan baik, jika pegawai
mempunyai keahlian yang tinggi, kesediaan
untuk bekerja, adanya imbalan/upah yang

layak dan mempunyai harapan masa depan.
Secara teoritis ada tiga kelompok variabel
yang mempengaruhi perilaku kerja dan
kinerja individu, yaitu: variabel individu,
variabel organisasi dan variabel psikologis.
Kelompok variabel individu terdiri dari
variabel kemampuan dan ketrampilan, latar
belakang pribadi dan demografis. Menurut
Gibson (1987), variabel kemampuan dan
ketrampilan merupakan faktor utama yang
mempengaruhi perilaku kerja dan kinerja
individu. Sedangkan variabel demografis
mempunyai pengaruh yang tidak langsung.
Kelompok variabel psikologis terdiri dari
variabel persepsi, sikap, kepribadian, belajar
dan motivasi. Variabel ini  banyak
dipengaruhi oleh keluarga, tingkat sosial,
pengalaman kerja sebelumnya dan variabel
demografis.

Kelompok variabel organisasi terdiri dari
variabel sumber daya, kepemimpinan,
imbalan, struktur dan desain pekerjaan.
Variabel imbalan akan berpengaruh terhadap
variabel motivasi, yang pada akhirnya secara
langsung mempengaruhi kinerja individu.
Motivasi bersifat individual, dalam arti
bahwa setiap orang termotivasi oleh
berbagai pengaruh hingga berbagai tingkat.
Mengingat sifatnya ini, untuk peningkatan
kinerja individu dalam organisasi, menuntut
para manajer untuk mengambil pendekatan
tidak langsung, menciptakan motivasi
melalui suasana organisasi yang mendorong
para pegawai untuk lebih propduktif.
Suasana ini tercipta melalui pengelolaan
faktor-faktor organisasi dalam bentuk
pengaturan sistem imbalan, struktur, desain
pekerjaan serta pemeliharaan komunikasi
melalui  praktek kepemimpinan yang
mendorong rasa saling percaya.

Banyak faktor-faktor yang mempengaruhi
kinerja karyawan, namun secara umum
menurut Prawirosentono (2007;27) ada



empat faktor yang mempengaruhi kinerja
yaitu :

a. Efektifitas dan efisiensi

Bila suatu tujuan tertentu akhirmya bisa
dicapai, kita boleh mengatakan bahwa
kegiatan tersebut efektif tetapi apabila
akibat-akibat yang tidak dicari kegiatan
menilai yang penting dari hasil yang dicapai
sehingga mengakibatkan kepuasan walaupun
efektif dinamakan tidak efesien. Sebaliknya,
bila akibat yang dicari-cari tidak penting
atau remeh maka kegiatan tersebut efesien .
b. Otoritas (wewenang)

Otoritas menurut adalah sifat dari suatu
komunikasi atau perintah dalam suatu
organisasi formal yang dimiliki seorang
anggota organisasi kepada anggota yang lain
untuk melakukan suatu kegiatan kerja sesuai
dengan kontribusinya. Perintah tersebut
mengatakan apa yang boleh dilakukan dan
yang tidak boleh dalam organisasi tersebut.
c. Disiplin

Disiplin adalah taat kepda hukum dan
peraturan yang . Jadi, disiplin karyawan
adalah kegiatan karyawan yang
bersangkutan dalam menghormati perjanjian
kerja dengan organisasi dimana dia bekerja.
d. Inisiatif

Inisiatif yaitu berkaitan dengan daya pikir
dan kreatifitas dalam membentuk ide untuk
merencanakan sesuatu yang berkaitan
dengan tujuan organisasi.

III. PEMBAHASAN

Analisis  pengujian  model dengan
menggunakan metode SEM diperlukan,
bertujuan untuk mengetahui apakan model
yang diperoleh telah memenuhi ukuran
ketepatan model (Goodness of fit measures).
Model hasil data estimasi dapat dikatakan
baik bila memenuhi persyaratan model fit,
dengan hipotesis sebagai berikut:

1.

2.
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Terdapat pengaruh Diklat terhadap
kinerja dosen  Universitas Pramita
Indonesia.

Terdapat pengaruh kompensasi finansial

terhadap kinerja dosen Universitas

Pramita Indonesia.

. Terdapat pengaruh Diklat, kompensasi

finansial, secara bersama sama terhadap
Kinerja Universitas Pramita Indonesia.

. Pengaruh Diklat Terhadap Kinerja

Variabel Diklat berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja dibuktikan
hasil uji signifikan dari t-hitung 4,23
lebih besar dari t tabel 1,96 dengan
koefisien jalur 0,22. Adapun dimensi
yang paling dominan adalah Materi
Diklat (X2 = 0,68).

. Pengaruh Kompensasi Finansial
Terhadap Kinerja
Variabel Kompensasi Finansial
berpengaruh  positif dan  signifikan

terhadap kinerja dibuktikan hasil wuji
signifikan dari t-hitung 5,21 lebih besar
dari t tabel 1,96 dengan koefisien jalur
0,25. Adapun dimensi yang paling
dominan adalah Kompensasi Tidak
Langsung (X22 = 0,56).

. Pengaruh Diklat, Kompensasi Finansial

Secara Bersama sama Terhadap Kinerja.
Variabel Diklat, Kompensasi Finansial
secara bersama sama berpengaruh positif
dan  signifikan  terhadap  kinerja
dibuktikan hasil uji signifikan dari F-
hitung 625,51 lebih besar dari F tabel
2,65.

IV.  KESIMPULAN

. Diklat berpengaruh positif dan signifikan

(thitung=4,23 > ttabel=1,96) terhadap
kinerja dosen  Universitas Pramita
Indonesia. Hal ini menunjukkan bahwa
diklat terbukti berpengaruh nyata dalam
meningkatkan  kinerja  dosen tetap
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Universitas Pramita Indonesia. Adapun
dimensi yang paling merefleksikan
pengaruh diklat terhadap kinerja dosen
tetap adalah materi diklat (X1.2)

2. Kompensasi  Finansial  berpengaruh
positif dan signifikan (thitung=5,21 >
ttabel=1,96) terhadap kinerja  dosen
Universitas Pramita Indonesia. Hal ini
menunjukkan bahwa kompensasi
finansial terbukti berpengaruh nyata
dalam meningkatkan  kinerja dosen
Universitas Pramita Indonesia. Adapun
dimensi yang paling merefleksikan
pengaruh kompensasi finansial terhadap
kinerja dosen tetap adalah kompensasi
tidak langsung (X2.2).
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