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Abstrak
Praktik manajemen pegawai di Universitas Tangerang Raya belum banyak dibahas, padahal kajian atas
praktik tersebut perlu dilakukan untuk keperluan evaluasi bersama. Penelitian ini membahas tentang
praktik manajemen dosen dan pegawai berdasarkan indikator rekrutmen, pelatihan, penilaian kinerja,
perencanaan karir, definisi pekerjaan, partisipasi pegawai, dan kompensasi. Penulis menggunakan
metode penelitian kualitatif dan data diperoleh melalui observasi, dokumentasi, dan wawancara
mendalam kepada pimpinan, dosen, dan pegawai Universitas Tangerang Raya. Peneliti menemukan
bukti bahwa praktik manajemen pegawai berdasarkan indikator rekrutmen, pelatihan, penilaian
kinerja, perencanaan karir, definisi pekerjaan, partisipasi pegawai, dan kompensasi telah dilaksanakan
dengan cukup baik. Hal baru dalam penelitian ini adalah strategi yang dilakukan Universitas
Tangerang Raya dalam mengelola pegawai secara efektif dan efisien untuk mencapai visi, misi, dan

tujuan universitas.

Kata Kunci: Jenjang Karir Dosen, Manajemen Pegawai, Rekrutmen Dosen
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Abstract

Employee management practices at Universitas Tangerang Raya have not been widely discussed,
whereas studies on these practices need to be conducted for joint evaluation purposes. This study
discusses the management practices of lecturers and employees based on indicators of recruitment,
training, performance appraisal, career planning, job definition, employee participation, and
compensation. The author uses a qualitative research method and data is obtained through
observation, documentation, and in-depth interviews with leaders, lecturers, and employees of
Universitas Tangerang Raya. The researcher found evidence that employee management practices
based on indicators of recruitment, training, performance appraisal, career planning, job definition,
employee participation, and compensation have been implemented quite well. What is new in this
study is the strategy carried out by Universitas Tangerang Raya in managing employees effectively and
efficiently to achieve the university's vision, mission, and goals. The approach used by Universitas
Tangerang Raya to effectively and efficiently manage staff in order to fulfil the institution's vision,
purpose, and objectives is novel in this study.

Keyword: Lecturer Career Ladder, Employee Management, Lecturer Recruitment

PENDAHULUAN

Sumber daya manusia merupakan bagian penting bagi perusahaan untuk
memobilisasi sumber daya lainnya seperti sumber daya finansial dan material (Bhagavatula
et al, 2010) Manajemen karyawan diharapkan dapat mengidentifikasi karyawan yang
memiliki potensi untuk mengisi posisi kunci bagi perusahaan di masa mendatang
(Crowley-Henry & Al Ariss, 2018). Pegawai seringkali mengutamakan pemenuhan
kepentingan dirinya sendiri daripada perusahaan (Rebetak & Farkasova, 2015). Kegagalan
karyawan dapat berdampak buruk pada kepemimpinan yang melemah, suasana kerja
yang tidak nyaman, dan menurunnya produktivitas (Nyberg, 2010).

Karyawan yang memiliki potensi tinggi, jika tidak dikelola dengan baik, kemungkinan
besar akan meninggalkan perusahaan (Agolla & Ongori, 2009). Kehilangan karyawan yang
memiliki potensi dan akan sangat merugikan (Wayne et al., 2017), karena perusahaan
harus mengeluarkan biaya untuk merekrut karyawan baru, memberikan pelatihan,
pembinaan, dan pengembangan pengalaman (Capelli, 2008). Jadi dapat dikatakan bahwa
karyawan merupakan bagian terpenting dari organisasi (Gabcanova, 2015).

Organisasi dapat menerapkan praktik manajemen karyawan untuk mempertahankan
keunggulan kompetitif. Manajemen karyawan yang baik akan meningkatkan kepuasan dan
komitmen karyawan yang pada akhirnya berujung pada peningkatan kinerja individu dan
tim (Asad khan et al., 2019). Penerapan praktik manajemen karyawan meliputi pelatihan
dan pengembangan karyawan, orientasi kerja tim, penilaian kinerja karyawan, dan
perencanaan sumber daya manusia (Abdullah et al., 2009).
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Performa Perguruan tinggi merupakan organisasi yang bergerak di bidang jasa
pendidikan (Vetrova et al,, 2019). Setiap perguruan tinggi memiliki visi, misi, dan tujuan
yang ingin dicapai (Lee et al, 2013). Perguruan tinggi dalam melaksanakan kegiatan
pengajaran, penelitian, dan pengabdian kepada masyarakat perlu merekrut, memelihara,
dan mengembangkan potensi dosen dan karyawan (Simbolon et al., 2021). Perguruan
tinggi membutuhkan dosen dan karyawan yang memiliki potensi dan motivasi tinggi
sehingga dapat berkomitmen dalam melaksanakan pekerjaannya (Valeau & Paillé, 2019).

Praktik manajemen karyawan vyang efektif diharapkan dapat meningkatkan
komitmen dan motivasi dosen dan karyawan untuk mengembangkan perguruan tinggi
(Basarudinm N A et al, 2016). Jadi dapat dikatakan bahwa manajemen dosen dan
karyawan yang baik berperan penting dalam peningkatan peringkat di bidang utama
pendidikan (Zulfgar Ahmad Bowra, 2012). Motivasi yang tinggi dari dosen dan karyawan
diharapkan dapat meningkatkan reputasi akademik, kualitas program akademik, kualitas
penelitian, kontribusi pada pengabdian kepada masyarakat (Lertputtarak, 2008). Banyak
perguruan tinggi di dunia mulai mengembangkan strategi praktik manajemen karyawan
karena menyadari pentingnya peningkatan kinerja perguruan tinggi (Alshuwaikhat &
Abubakar, 2008).

Saat ini persaingan antar perguruan tinggi semakin ketat (Ye, 2017). Persaingan
dalam meraih prestasi tentang siapa perguruan tinggi terbaik dan persaingan calon
mahasiswa (Prabowo & Farida, 2015). Untuk memenangkan persaingan tersebut, dosen
dan karyawan harus memiliki potensi atau motivasi yang baik (Kinman & Kinman, 2001).
Apabila potensi atau motivasi dosen dan karyawan tidak sebaik yang diharapkan, maka
perguruan tinggi akan kalah dalam persaingan dan tidak dapat memenuhi tujuannya
(Aslam et al., 2014). Perguruan tinggi diharapkan secara konsisten mengembangkan
potensi dan kemampuan dosen dan karyawan (Crebert et al., 2004). Universitas Tangerang
Raya merupakan salah satu perguruan tinggi yang terletak di Banten, Indonesia. Visi
Universitas Tangerang Raya adalah Menjadi Universitas yang Mandiri dalam
mengembangkan IPTEK dan Unggul berdaya saing Nasional.

Universitas Tangerang Raya belum banyak meraih prestasi, baik dalam tingkat
nasioal maupun dalam tingkat LLDikti. Universitas ini bahkan juga masih tergolong dalam
klaster pratama. Namun demikian, universitas ini mampu bertahan dalam persaingan
dengan perolehan mahasiswa baru di antara perguruan tinggi swasta lain di lingkup Kab.
Tangerang. Dalam dua tahun terakhir, universitas ini juga berhasil meraih penelitian
DRTPM. Hal ini berlanjut juga dengan partisipasinya dalam pengabdian kepada
masyarakat yang diikoordinir oleh LLDikti IV bekerjasama dengan pemerintah Kabupaten
Sumedang.
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Pencapaian Universitas Tangerang Raya dalam bidang pengajaran, penelitian, dan
pengabdian kepada masyarakat tidak terlepas dari praktik manajemen pegawai. Oleh
karena itu, peneliti tertarik untuk meneliti bagaimana praktik manajemen pegawai di
Universitas Tangerang Raya.

METODE PENELITIAN

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah deskriptif kualitatif. Alasan
peneliti memilih penelitian kualitatif karena tujuan dari penelitian ini adalah untuk
mengungkap secara mendalam bagaimana praktik manajemen pegawai di Universitas
Tangerang Raya. Praktik manajemen yang digunakan dalam penelitian ini adalah
rekrutmen, pelatihan, penilaian kinerja, perencanaan karir, definisi pekerjaan, partisipasi,
dan kompensasi.

Informan dalam penelitian ini adalah Wakil Rektor, Dekan, Ketua Program Studi,
dosen, dan pegawai Universitas Tangerang Raya. Teknik pengumpulan data
menggunakan wawancara mendalam, dokumentasi, dan observasi. Sumber data primer
diperoleh langsung oleh peneliti dengan observasi, dokumentasi, dan wawancara
mendalam kepada informan. Sedangkan data sekunder berupa artikel, buku, dan
dokumen lain yang peneliti peroleh dari pihak kedua.

Analisis data menggunakan model interaktif Matthew B. Miles, A. Michael Huberman,
elemen model interaktif meliputi reduksi data, penyajian data, dan simpulan/verifikasi.
Pada saat wawancara, peneliti telah menganalisis jawaban dari narasumber. Kegiatan
dalam analisis data kualitatif dilakukan secara interaktif dan terus berlanjut hingga tuntas
sehingga data menjadi jenuh. Kegiatan dalam analisis data meliputi reduksi data,

penyajian data, dan penarikan kesimpulan/verifikasi.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Berdasarkan hasil wawancara mendalam, observasi, dan dokumentasi yang telah
dilakukan peneliti mengenai praktik manajemen pegawai di Universitas Tangerang Raya,
maka berikut ini adalah hasil dan pembahasannya.
Rekrutmen

Praktik manajemen penerimaan dosen dan karyawan di Universitas Tangerang Raya
dilakukan melalui beberapa tahapan. Setelah pimpinan Universitas melakukan analisis
berdasarkan data, fakta, masukan, dan saran terkait kebutuhan dosen atau karyawan,
maka pimpinan Universitas membentuk panitia penerimaan dosen dan karyawan. Panitia
tersebut menginformasikan penerimaan dosen atau karyawan secara terbuka baik di situs

resmi Universitas Tangerang Raya maupun di media cetak nasional.
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Tahap penerimaan dosen, diawali dengan seleksi administrasi sesuai kebutuhan, baik
latar belakang pendidikan yang sesuai, surat keterangan sehat, maupun kelengkapan
berkas lainnya. Setelah lolos tahap administrasi, tahap selanjutnya adalah seleksi psikotes
dan tes kemampuan akademik. Setelah calon dosen dinyatakan lulus psikotes dan tes
kemampuan akademik, tahap selanjutnya adalah tes kemampuan bahasa Inggris dengan
tes TOEFL online. Setelah lolos tes TOEFL, tahap terakhir penerimaan calon dosen di
Universitas Tangerang Raya adalah wawancara dan praktik mengajar.

Pada saat wawancara, setiap calon dosen diberikan pertanyaan oleh tim
pewawancara yang terdiri dari unsur yayasan, unsur rektorat, unsur dekanat, unsur
program studi, dan unsur ahli psikologi. Tim pewawancara menilai calon dosen
berdasarkan kemampuan mengajar, pengalaman kerja, potensi, dan motivasi kerja. Tim
pewawancara akan menyeleksi calon dosen yang memiliki kemampuan mengajar, potensi
pengalaman kerja yang tinggi, dan motivasi yang tinggi untuk bekerja sama dalam
mengembangkan Universitas Tangerang Raya.

Tahap rekrutmen pegawai diawali dengan seleksi administrasi sesuai kebutuhan.
Pada tahap seleksi administrasi, kelengkapan berkas yang dibutuhkan adalah surat
lamaran kerja, daftar riwayat hidup, fotokopi Kartu Tanda Penduduk, ijazah yang
dilegalisir, sertifikat pelatihan, atau berkas lain yang dipersyaratkan. Tahap selanjutnya
setelah seleksi administrasi adalah tahap tes kemampuan akademik dan psikotes, tahap
terakhir adalah tahap wawancara dengan pewawancara dari unsur yayasan, unsur rektorat,
dan kepegawaian.

Rekrutmen pegawai di Universitas Tangerang Raya dapat dikatakan telah berjalan
dengan baik. Tahapan rekrutmen pegawai dilakukan secara profesional dan transparan.
Rekrutmen pegawai di Universitas Tangerang Raya dilakukan untuk menjaring calon dosen
atau pegawai. Hal ini sejalan dengan pendapat [24] yang berpendapat bahwa tujuan
utama organisasi yang melakukan rekrutmen adalah untuk mengidentifikasi dan
menjaring calon pegawai.

Tim pewawancara terdiri dari unsur yayasan, unsur rektorat, unsur dekanat, unsur
program studi, dan unsur ahli psikologi sehingga Universitas Tangerang Raya dapat
menjaring dan menyeleksi pegawai baru secara tepat yang memiliki kualifikasi sesuai dan
dibutuhkan oleh universitas. Rekrutmen dan seleksi yang baik akan bermuara pada
keunggulan kompetitif dan kinerja universitas yang tinggi.

Pelatihan dan Pegembangan

Praktik pelatihan manajemen bagi dosen dilaksanakan oleh Universitas Tangerang
Raya, meliputi pelatihan penggunaan aplikasi pembelajaran, pelatihan penulisan artikel
ilmiah, pelatihan pembuatan proposal hibah penelitian dan proposal hibah pengabdian
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kepada masyarakat. Universitas Tangerang Raya juga memberikan kesempatan bagi
dosen untuk mengikuti pelatihan yang diselenggarakan oleh instansi pemerintah maupun
swasta. Sebagian dosen merespon pelatihan dengan baik dan mengikuti kegiatan
pelatihan dengan serius sehingga dapat meningkatkan keterampilannya namun sebagian
dosen tidak merespon sama sekali.

Pelatihan kompetensi sesuai bidang khususnya bagi pegawai di Universitas
Tangerang Raya belum terlaksana secara optimal. Perlu adanya perancangan pelatihan
bagi pegawai agar dapat beradaptasi dengan perkembangan teknologi informasi,
keuangan, kepemimpinan, dan pelatihan lain yang diperlukan. Pelatihan tersebut dapat
dilaksanakan dengan memberdayakan trainer ahli baik internal maupun eksternal.

Pelatihan bagi dosen di lingkungan Universitas Tangerang Raya telah berjalan
dengan baik meskipun sebagian dosen kurang merespon dengan baik. Sementara itu,
pelatihan bagi pegawai belum berjalan dengan baik. Pelatihan bagi dosen dan pegawai
diperlukan untuk meningkatkan keterampilan, pengetahuan, dan kemampuan lain yang
dibutuhkan dalam melaksanakan pekerjaan. Pelatihan juga diharapkan bermanfaat untuk
meningkatkan sikap dan moral pegawai mengingat semakin kompleksnya pekerjaan yang
dihadapi.

Pelatihan bagi dosen dan pegawai hendaknya diarahkan untuk meningkatkan kinerja
dosen dan pegawai sehingga kinerja Universitas Tangerang Raya semakin meningkat.
Terutama untuk mencapai visi, misi, tujuan universitas, serta kemampuan Universitas
Tangerang Raya dalam bersaing secara kompetitif dengan perguruan tinggi lain.

Penilaian kinerja

Praktik manajemen penilaian kinerja dosen di Universitas Tangerang Raya dilakukan
oleh Ketua Program Studi dan Dekan setiap 6 bulan sekali. Penilaian kinerja meliputi tugas
jabatan seperti kegiatan mengajar, penelitian, dan pengabdian kepada masyarakat.
Penilaian kinerja juga menilai perilaku kinerja seperti orientasi pelayanan, integritas,
komitmen, kedisiplinan, kerjasama, dan kepemimpinan. Penelitian dilakukan secara
kuantitatif dan kualitatif berdasarkan hasil observasi dan data kinerja dosen. Pelaksanaan
penilaian kinerja terhadap pegawai dilakukan oleh atasan langsung pegawai, namun
pelaksanaannya belum terlaksana secara optimal.

Berdasarkan hasil wawancara dengan salah satu Ketua Program Studi, peneliti
memperoleh informasi bahwa pelaksanaan penilaian kinerja pegawai di Universitas
Tangerang Raya cenderung berjalan kurang optimal. Penilaian kinerja dianggap tidak
memiliki tindak lanjut dan dilakukan hanya sebagai formalitas belaka. Penilaian kinerja
seharusnya dilakukan untuk mengkomunikasikan hasil kinerja pegawai seberapa baik

mereka menyelesaikan pekerjaan dan sebagai evaluasi peningkatan kinerja di masa
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mendatang.

Perencanaan karir

Universitas Tangerang Raya memberikan kesempatan terbuka bagi para pegawainya
untuk merencanakan karier di Universitas Tangerang Raya. Setiap dosen berkesempatan
untuk menduduki jabatan atau posisi yang strategis. Dalam pemilihan Rektor, Wakil
Rektor, Dekan, Wakil Dekan, Ketua Program Studi, dan Sekretaris Program Studi
diinformasikan secara terbuka. Dosen yang memenuhi persyaratan akan mendapatkan
undangan untuk mengisi formulir pendaftaran untuk mencalonkan diri.

Pegawai yang merencanakan karier menyadari keterampilan, pengetahuan, motivasi,
dan karakteristik pribadinya untuk mendapatkan kesempatan dan pilihan karier di
Universitas Tangerang Raya. Perencanaan karier merupakan bagian dari manajemen
pegawai yang dilakukan untuk menyelaraskan minat dan keterampilan pegawai dengan
kebutuhan organisasi.

Kejelasan tugas

Pegawai baru Universitas Tangerang Raya selalu mendapatkan orientasi baik di
tingkat universitas maupun di tingkat fakultas. Tujuan dari orientasi adalah agar dosen dan
pegawai memahami uraian tugasnya seperti tugas dan tanggung jawabnya. Penjelasan
tentang definisi pekerjaan seorang pegawai dilakukan agar ada kejelasan dalam
melaksanakan pekerjaannya.

Definisi pekerjaan yang jelas menghindari kebingungan, praktik kerja yang kurang
baik, ketidakharmonisan kerja, dan pemahaman subjektif terhadap pekerjaan yang
dilakukan. Definisi pekerjaan membuat pegawai bekerja secara efektif yang berdampak
pada efektivitas kinerja universitas. Universitas Tangerang Raya menjelaskan tugas pokok
dan fungsi pegawai dalam Statuta Universitas dan Peraturan Rektor. Definisi dan
spesifikasi pekerjaan yang menguraikan secara jelas tugas, tanggung jawab, dan kondisi
kerja, diharapkan pekerjaan pegawai sejalan dengan visi, misi, dan tujuan Universitas
Tangerang Raya.

Partispasi karyawan

Pengelolaan partisipasi pegawai di lingkungan Universitas Tangerang Raya dilakukan
dengan cara menumbuhkan rasa memiliki terhadap universitas. Universitas Tangerang
Raya menyelenggarakan kegiatan-kegiatan kampus untuk membiasakan partisipasi
pegawai seperti senam setiap jumat pagi, acara dies natalis, halal bi halal, dan kegiatan
lainnya. Universitas Tangerang Raya memberikan kesempatan kepada dosen dan pegawai
untuk turut memberikan masukan kepada pimpinan demi peningkatan kinerja organisasi.

Peran serta pegawai dalam proses pengambilan keputusan universitas.
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Kompensasi

Pengelolaan kompensasi yang dilakukan oleh Universitas Tangerang Raya sudah
cukup baik. Kompensasi diberikan kepada dosen dan karyawan yang bersedia
melaksanakan pekerjaan, tugas, dan tanggung jawabnya. Pengelolaan kompensasi sudah
terorganisasi dengan baik dan sudah menggunakan sistem aplikasi digital.

Universitas Tangerang Raya berupaya memberikan kompensasi yang layak dan adil
kepada dosen dan karyawan agar mereka merasa dihargai. Kompensasi diberikan sesuai
dengan keahlian, kemampuan, dan kontribusinya terhadap Universitas Tangerang Raya.
Kompensasi di luar gaji seperti kompensasi apabila dosen berhasil menerbitkan artikel di
jurnal terindeks Sinta ataau jurnal internasional bereputasi.

SIMPULAN

Penelitian ini menyimpulkan bahwa praktik manajemen pegawai telah dilakukan oleh
Universitas Tangerang Raya. Praktik manajemen rekrutmen pegawai telah dilakukan
dengan tahapan yang baik. Praktik manajemen pelatihan bagi dosen sudah baik, pelatihan
bagi pegawai belum berjalan optimal. Praktik manajemen penilaian kinerja telah dilakukan
meskipun ada yang menganggapnya hanya formalitas. Praktik manajemen perencanaan
karir telah dilakukan dengan memberikan kesempatan kepada pegawai untuk
merencanakan karirnya.

Praktik manajemen pendefinisian jabatan yang mengatur kejelasan tugas telah
dilakukan melalui orientasi pendefinisian jabatan tugas dan tanggung jawab. Praktik
manajemen partisipasi pegawai telah dilakukan dengan meningkatkan kesadaran pegawai.
Praktik manajemen kompensasi telah mempertimbangkan kewajaran dan penghargaan

berdasarkan kinerja dan kontribusi terhadap Universitas Tangerang Raya.
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