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Absiract
This research axamines 1) Compensation partial effect on the parformance permanant lecturer
University of Palembang 2) interpersanal communicalion partial effect on the perfarmance
permanent lecturer University of Paiembang 3) Compensation and interpersonal cammunily
effact jointly on the performance permanent lecturer Universify of Palembang, The population
in this study are 95 people leciurer al the University of Paiembang. From the resull of
calputations shows that -1) The valve of regression coalfficlent compensation (X1) amounted
to 0,546, meaning compensation effect the performance of lecturer (Y) equal to 0,545, 2}
The value of regression coefficient interpersonal communication {X2} is approximately 0,822,
mean interpersonal communication effect the performance of lecturer (Y) equal fo 0,662,
and 3} Based on the F test s known thal there is influence compensation (X1) and interpersonal
communication {(X2)on the performance lecturer (Y} Implementation is the research can
add new paradigm for decision makers at the Universily of Palermbang in an effort fo boost
the perfarmance of lecturer through improved compensation an interpersonal communication
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PENDAHULUAN

Universitas merupakan lembaga pendidikan formal yang menghasilkan sumber daya
manusia berpendidikan tinggi yang diharapkan dapat lkut menggerakkan roda pembangunan
nasional. Pembangunan nasional bersifat dinamis, maka universitas dituntut pula untuk mengikuti
gerta senantiasa meningkatkan kualitasnya. Dalam upaya tersebut, Sunarto (2007:10)
menyatakan bahwa kunci utama peningkatan mutu pendidikan di sebuah universitas adalah
dosen. Tanpa didukung oleh mutu dosen yang baik, maka upaya peningkatan mutu pendidikan
akan menjadi hampa sekalipun didukung cleh komponen lain yang memadal.

Pengelolaan kinerja dosen merupakan salah satu program pengelolaan yang memilki arti
penting dari sudut kepentingan universitas. Dari penilaian kinerja dapat dildentifikasi
permasalahan-permasalahan balk dari dosen itu sendin atau darl universitas, sehingga masing-
masing pihak dapat bekerja sama membuat kebljakan pengembangan universitas dan sumber

daya manusianya.
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Universitas Palembang merupakan salah satu universitas swasta di Palembang.
Berdasarkan pengamatan di lapangan, kinerja dosen Universitas Palembang selama Inl
tampaknya belum optimal bekerja, Indikasi yang ditemui, masih terdapat dosen yang belum
sapenuhnya menegakkan disiplin, mendorong masih terdapat dosen yang belum sepanuhnya
meanegakkan disiplin, mendorong kreatifitas mahasiswa dan belum sepenuhnya terjalin
keriasama dalam proses belajar mengajar.

Kinerja tarsebut dipengaruhl oleh banyak fakior, diantaranya masalah kompensasi dan
komunikasi interparsonal. Dari sisi kompensasl, selama ini dirasakan dosen belum memadai.
Sacara material, kompensasi belum sepenuhnya mencerminkan penghargaan terhadap kinerja.
Adapun secara non material, penghargaan juga belum sepenuhnya dapat dirasakan, misalnya
penghargaan dan pujian untuk, dosen, kepuasan kerja, partisipasi dosen dalam pengambilan
keputusan, serta lingkungan kera yang belum mendukung. Lebih jauh pendapatan yang diterima
dosen belum memuaskan. Indikasinya terfihat banyak dosen yang mengajar di universitas lain,
merangkap jabatan strukiural atau mencar pekerjaan lain, Kemantapan dosen tetap untuk
mengabdi masih diragukan karena belum ada sistem jaminan har tua atau pensiunan, Masih
ada dosen yang berusaha mencari pekerjaan lain, Hal ini mengakibatkan pengabdian mereka
tidak serius dan pada skhimya mempengaruhi kinerja. Fasliitas yang menunjang proses
pendidikan belum memadal, indikasinya ruang kuliah digunakan bersama antar fakultas, belum
menggunakan OHP atau in focus dalam pengajaran, kebersihan dan kenyamanan ruangan
masih kurang, yang pada akhirmya akan mempengaruhi kinerja dosen tetap tersebut.

Selain masalah tersebut, intensitas komunikas! antar sesama civitas akademika belum
berjalan sebagaimana mestinya, Partisipasi dosen tetap untuk menyampaikan ide positip juga
belum maksimal tersalurkan, Dosan tetap hanya menerma dan melaksanakan keputusan,
rasa memiliki lembaga, sikap kreatif dan inovatil yang dimiliki dosen tetap fidak tersalurkan
gsacara maksimal.

Kajian Pustaka

Kinerja menurut Mangkunegara (2005:67), kinerja karyawan adalah hasll kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya
sesual dengan langgung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja bisa diukur dengan menitai
hasil yang dicapal, tingkah laku yang ditampilkan, dan hal-hal yang periu dilakukan sesuai dengan
tugasnya. Kinaorja itu dimulai dari tingkat pencapaian target, inisiatif, loyalitas dan kerjasama
dalam kelompok, disiplin, kesadaran akan pengembangan dini atau peningkatan pengetahuan.

Agus Dharma (1891: 25), menyatakan bahwa kinerja adalah alat untuk memberi informasi
kepada karyawan atau pegawai dan atasannya bagaimana sesecrang telah melakukan tugas
atau pekerjaannya. Selanjutnya Graffin (2007;389) menyatakan bahwa, paling tidak ada tiga hal
yang meneniukan kinerja seseorang, yaitu kemampuan, motivasi dan lingkungan, Maksud
lingkungan disini adalah metodelogi yang tepat, material serta alat-alat yang tersedia untuk
melaksanakan pekerfaan lersebut,

Menurut Dessler {1992:512), kinerja adalah suatu hasil kesuksesan yang dicapal oleh
karyawan dalam bidang pekerjaannya, kesuksesan yang dimaksud disini adalah kesuksesan
searang karyawan dalam menjalankan tugasnya baik itu target yang dicapai maupun
keselamatan dari para karyawan tersebut sampai tugasnya selesal. Sedangkan menurut Wikaya
{1990;168) kinerja merupakan kombinasi atau perpaduan antara molivasl yang ada pada diri
saseorang dan kemampuannya dalam melaksanakan sualu pekerjaan,
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Terdapat 5 kriteria untuk menantukan Kinerja sesearang, (Alan dan Baker, 2001:12) yaitu
1) pengembangan diri, 2) kerja tim, 3) komunikasi, 4) jumlah produk yang dihasilkan, dan 5)
keputusan yang diambil.

Soekidjo Notoatmaojo, (1998;.132), menyatakan bahwa penilaian kinerja dalam rangka
pengembangan sumber daya manusia sangat penting artinya. Hal inl mengingat bahwa dalam
kehidupan organisasi setiap sumber daya manusia ingin mendapatkan penghargaan dan
perlakuan yang adil dari pemimpin yang bersangkutan.

Susilo Maryoto (2000 : 83), penilaian kinerja pada dasamya merupakan salah satu faklor
kuncl guna mengambangkan suatu organisasi sacara efisien dan efektif. Lebih lanjut dikatakan
penilaian kinefa adalah proses malalui dimana organisasi-organisasi mengevaluasi atau menilal
kinarja karyawan.

Dalam suatu organisasi ada tiga macam kinerja, yaitu kinerja organisasi, kinerja proses
dan kinerja pekerja tersebut tidak dapat dipisahkan satu dengan lainnya. Kinerja organisasi
sangat tergantung pada sukses tidaknya kinerja proses manajemen, kinerja proses sangat
tergantung pada kinerja pekerja yaitu orang-orang yang menggerakkan proses tersebut.

Kompensasi

Dalam fakior motivasi sesungguhnya terkandung unsur kompensasi. Kompansasi adalah
salah satu cara yang dilakukan oleh perusahaan atau organisasi untuk mendorong karyawannya
melakukan pekerjaan dengan baik dan penuh rasa tanggung jawab. Pamberlan kompansasi
Inl sengaja dilakukan dengan harapan apabila kebutuhan hidup seseorang telah tarpenuhi orang
tersebut akan berkonsentrasi sepenuhnya pada pekerjaan yang ditakukannya.

Menurut Flippe (1996:7), kompensasi merupakan salah satu lungsi manajemen personalia
yang paling penting dan mendasar dalam suatu organisasl. Kompensasi yang dimaksud dapat
berupa bayaran serta tunjangan lainnya seperti cull sakit, lburan, dan asuransi kesghatan,
Secara fisiologis tujuan pemberian kompensasi dalam sebuah organisasi atau perusahaan
harus menggunakan tiga komponen kompensas! yang utama, yaitu gaji pokek, Insantif termasuk
bonus serta imbalan lainnya yang tidak dalam bentuk uang (nonfinancial rewards).

Menurut Velthzal Rival (2005:363), (a) Insentif merupakan imbalan langsung yang di
bayarkan kepada karyawan karena kinerjanya melebihi standar yang ditentukan. Insentif
merupakan bentuk lain dan upah dan gajl yang merupakan kompensasi tatap, yang biasa disebut
kompensasl berdasarkan kinerja { pay for parformance plan). (b) Fringe Benefit merupakan
kompensasi lambahan yang diberkan berdasarkan kKebijakan perusahaan terhadap semua
karyawan sebagal upaya meningkatkan kesejahteraan para karyawan, berupa fasilitas-fasiiitas,
seperti asuransi-asuransi, tunjangan-tunjangan, uang pensiun dan lain-lain.

Siagian (2001: 252) menyebutkan bahwa kompensasl merupakan sualu masalah yang
dipandang sebagal lantangan bagi manajemen suatu organisasi untuk dihadapl. Hal itu
disgbabkan karena di satu sisi organisasi melihatnya sebagal beban, sebaliknya di sisi yang
berceda karyawan melihatnya sebagai harkat dan martabatnya Oleh sebab itu, dalam
mengembangkan dan menerapkan sistem imbalan kedua kepentingan di atas harus
diparhilungkan dan diselaraskan.

Menurut Husein Umar (2002:210), banyak orang yang tidak mengerti dan menganggap
bahwa imbalan nonfinansial (nonfinansial rewards) yang berupa imbalan social dan desain
pekerjaan tidak berharga bagl organisasl, padahal dewasa Inl ternyata sistem Imbalan
nonfinansial telah menjadi dimensi penting bagl sebuah organisasl. Disamping Itu, bentuk
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imbatan seperti pengekuan (recognition), perhatian (aftention), dan pujian (praisse) cenderung
mengarah kepada imbalan soslal yang sangat kuat bagi kebanyakan orang untuk diperhatikan.
Namun hal Itu, tentu saja harus dilaksanakan seperti Imbalan finansial sehingga memberi
dampak positif bagi prestasi kerja karyawan.

Menurut Robbins (1992:247), pada umumnya, imbalan yang ada dalam sebuah organisasi
labih kompleks daripada yang dibayangkan. Imbalan terbagi menjadi dua bagian yaitu imbalan
intrinisik {intrinsic reward) dan Imbalan ekstinsik (extringic reward). Imbalan intrinsik adalah
imbatan yang diterima oleh karyawan yang ditujukan bagi diri sendiri, sepeni bermpartisipas
dalam mengambll keputusan, lebih banyak diberikan tanggung jawab, diberikan kebebasan
yang lebih besar datam melaksanakan pekerjaan yang dibebankan kepadanya, lebih banyak
mendapal pexkerjaan yang menarik dan menyenangkan. Sedangkan imbalan ekstrinsik berkaitan
dengan kompansasi langsung dan kompeansasi fidak langsung serta imbalan nonfinansial.

Handoko (2000:155) menyebutkan bahwa masalah kompensasi merupakan masalah
yang paling sulit dan membingungkan. Dalam organisasi biasanya tugas ini dilimpahkan kepada
departamen personalla untuk merancang dan mengadministrasikan sistem kompensasi yang
tepat.

Komunikasi Interpersonal

Setiap Individu memiliki kebuluhan sosial unluk barkomunikasi dengan individu yang fain
daiam usaha memenuhi kebutuhan hidupnya itu, Usaha itu tidak dapat dilakukannya sendir,
sshingga memerlukan bantuan dan kerjasama individu lain. Kondisi seperti ini mengharuskan
setiap individu berkomunikasi antara satu dengan yang lain, yang berarti bahwa manusia
cenderung untuk hidup bermasyarakat sebagal wujud kehidupan bersama dalam kebersamaan.

Ani Muhammad (2002;150), menyebutkan ada 4 klasifikasi komunikasi interpersonal, yaitu
intereaksl Intim, percakapan sogial, inlerogasi/pemeriksaan, dan wawancara. Komunikasi
interpersonal formal dapat berasal darl kemunikasi keatas dan kebawah (vertical
communication), komunikasi lateral (herzonfal communication) dan komunikasl diagonal
(grapevine communication). _

Komunikasi vartikal yang sesuai dengan struktur organisasi dapat berlangsung antara
individu yang menduedul posisi atau jabatan sebagai atasan dan bawahan dalam anli dari atas
ke bawah atau sebaliknya. Komunikast ini diwujudkan antara lain dalam bentuk panyampaian
keputusan atau parintah melaksanakan keputusan dari pimpinan kepada karyawan. Sebaliknya
dapat berbentuk konsultasi karyawan kepada pimpinan untuk memperoleh informasi mangenal
pelaksanaan lugas-tugasnya, berlangsung secara efektif dan efisien.

Komunikasi horizontal atau lateral, vang sesual dengan struktur organisasi dapat
berlangsung antara individu yang menduduki posisi atau jabatan yang sama tingkatan atau
jeniangnya. Komunikasi diagonal adalah komunikasi yang memotong secara menyilang diagonal
rantai parintah crganisasi; Selain itu komunikasi diagonal merupakan proses penyampaian dan
penerimaan informasi antar pejabat alau personal yang tidak sama tingkatan jabatan antar sub
sistom yang barlainan di ingkungan satu organisasi. Kedua bentuk komunikasi interpersonal
formal dan informal dapat berlangsung searah, jika hanya satu yang aktif diantara individu yang
saling berinterakst, Disamping itu dapat pufa berbentuk komunikasi dua arah. Apabila kedua
baian pinak akiif diantara yang berinteraksi tersebut komunikasi interpersonal.

Dimens! komunikasi interpersonal formal memilikl indikator yang terdin dari hubungan kerja
vertical, horzontal dan diagonal. Sedangkan dimansi komunikas! inferpersonal informal memiliki
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Indikator yang terdiri dari interaksi antar karyawan dengan personil iainnya dalam jam kerja dan
diluar jam kerja. Menurut Arni Muhammad (2002:150) komunikasi interpersonal adalah proses
pertukaran informasi diantara seorang dengan seorang lainnya atau biasanya diantara dua
orang lainnya yang dapat langsung diketahul ballkannya. Komunikasi Interparsonal berjalan
dengan baik dalam suatu organisasl akan menimbulkan suasana hubungan dan prilaku yang
saling pengertian sehingga kepuasan kerja akan baik dan pada akhimya kinerja karyawan menjadi
baik.

Hasil Penelittan Terdahulu.

Penelitian terdahulu dilakukan oleh Fauzi Ridwan (2007), dengan judul Hubungan antara
Kompensasi dan Komunikasi Inlerpersonal dengan Kinerja Dosen pada Fakultas Ekonomi
Universitas Muhammadiyah Palembang Responden penelitian ini adalah seluruh dosen yang
berjumlah 117 orang, metode pengumpulan data menggunakan kuesioner dan hasilnya adalah:

1. Terdapa! hubungan tidak nyata atau kecil antara kompensasi dengan kinerja dosen (r=
0,194) dan komunikasi interpersonal dengan kinerja dosen (r=0,527).

2. Terdapal hubungan yang erat antara kompensasi dan komunikasi interpersonal secara
bersama-sama terhadap kinera dosen (R=0,554).

Selanjutnya penelitian yang dilakukan cleh Ineke Febrina Anggrain| (2010} dengan judul
Pengaruh Disiplin Kerja dan Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan di Paliteknik Akamigas
Palombang. Penelitian inl menggunakan populasi sebanyak 70 orang karyawan dan dijadikan
sample semua. Teknik pengumpulan data menggunakan kuesioner yang nantinya diproses
menggunakan regresi berganda, Hasil penelitian menunjukkan bahwa :

1. Terdapat pengaruh yang signifikan antara kompensasi dan disiplin kerja secara besam-
sama terhadap kinerja karyawan Politeknik Akamigas Palembang sebesar 0,892,

2. Terdapat pengaruh yang signifikan antara kompensasi secara parsial terhadap kinerja
karyawan Politeknik Akamigas Palembang sebesar 0,608 dan antara disiplin kerja terhadap
kinerfa karyawan Politeknik Akamigas Palembang sebesar 0,585,

Lebih lanjut dilzakukan oleh Sobli { 2008 ), juga melakukan peneliian berjudul Pengaruh
Gaya Kepemimpinan dan Komunikasi Interpersonal Terhadap Kinerja Aparatur Kecamatan dl
Kabupaten Ogan llir. Penelitian bersifat penelitian populasi alau sensus dengan jumilah 60
responden. Teknik pengumpulan data dengan menyebarkan kuesioner, Analisisnya dengan
regres| biasa dan regresi berganda dengan hasil:

1. Terdapat pengaruh yang signifikan antara gaya kepemimpinan dan komunikasi
interpersonal secara bersama-sama terhadap kinerja aparatur Kecamatan Kabuparen
Ogan llir sebesar 0, 9277.

2. Terdapat pengaruh yang signifikan antara gaya kepemimpinan secara parsial ternadap
kinerja aparatur kecamatan di Kabupatan Ogan llir dan antara komunikasi interpersonal
ierhadap kinerja aparatur kecamatan di Kabupaten Cgan llir.

Berdasarkan latar belakang masalah dan identifikasi masalah diatas , maka dirumuskan
parmasalahan sebagai berikut :
1. Bagaimana pengaruh kompensasi dan komunikasi interpersonal secara bersama-
sama terhadap kinerja dosen tetap Universitas Palembang.
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2. Bagaimana pangaruh kompensas| dan komunikasi interpersonal secara parsial terhadap
kinera dosen Universitas Palembang.

Adapun kerangka pemikiran yang ditampilkan pada gambar berikut :

Gambar.1
Kerangka Pemikiran

Kinerja Dosen (Y)

Kompensasi. (Xq)

Komunikasi |
Interpersonal (X;)

Dari gambar diatas dapat dielaskan bahwa variabel Kompensasi (X,) dan variabel
Komunikasi interpersonal (X,) dapat mempengaruhi variabel Kinerja (Y) baik ltu secara bersama-
sama maupun secara parsial.

Bardasarkan kerangka berpikir sebagaimana diungkapkan, maka diajukan hipotesis sebagai
berhut :

1. Terdapal pengaruh yang signifikan antara kompensasi dan komunikasi intarparsonal
secara barsama terhadap kinerja dosen tetap Universitas Palembang.

2. Terdapat pengaruh yang signifikan anatara kompensasi dan komunikas! Interpersonal
secara parsial terhadap kinerja dosen letap Universitas Palembang.

METODE PENELITIAN
1. Desain Penelitian

Desain yang digunakan datam penelitian Ini adalah penelitian kausalitas dengan
mengelompokkan variable-variabel penelitian kedalam variabel bebas yaltu (X,) kompensasi,
(X;) komunikasl inlerpersonal dengan variabel lerikat (Y) kinerja dosen tetap Universitas
Palembang.

2. Operasionalisasi Variabel.
Operasionalisasi variabel digambarkan sebagai berikut ;
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Tabel 1. Operasionalisasi Variabel
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3. Populasi dan Sampel.

Dalam penealitian Inl populasinya adalah seluruh dosen tetap Universitas Palembang yang
berjumiah 38 arang. Penentuan sampelnya menggunakan melode sensus artinya seluruhnya
dosen tetap Universitas Palembang dijadikan sampel (Suglyono 2002:57),

4. Sumber dan Teknik Pengumpulan Data

Berdasarkan sumbernya, data yang diperlukan dalam penelitian inl adalah data primer,
yaitu berupa data problem dari responden dalam hal inl dosen tetap Unlversitas Palembang.
Adapun teknik pengumpulan data dalam penelitian ini digunakan teknik pengumpulan data
kuesioner.

3. Metode Analisis Data

Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian adalah regres/ linear berganda
Sugiyono, (2003:210} Uji serentak (Ui F) dilakukan untuk membuktikan hipotasis penelitian
pengaruh dari variabel bebas pensliian secara bersama-sama terhadap variabel lerikat. Adapun
uniuk melihat pengaruh parsial dari masing-masing variabel bebas terhadap variabel terikat
dapat dijelaskan dengan menggunakan ufi t

Hasil Panelitian Dan Pembahasan

A, Hasil Penelitian
Setelah data dipastikan kualitasnya, dilakukan pengujian sebagai berikut ;

1) Pengujian Regres| berganda
Hasil pengujian hipotesis ditampilkan dalam tabel di bawah:

Tabel 2. Hasil Uji Regresi berganda.
Berdasarkan tabel dl atas, dapat difuliskan persamaan regresinya sebagai berikut :

No. Variabal i“h': Eit”‘m:j" Ty Sl Kesimpulan
1 Kanstania 31,365 B34 000
2 \ariabei X, 0548 10153 000  Hodiolak
3 Variabel X; 0,622 10,746 000 Ho danlak

Sumber . Hasll Olahan Cata, 2010,

¥ = 31,355 + 0.5468X, + 0,622X,
Interpretas| dari persamaan regresi tersebut adalah bahwa variabal-variabol dependen

memillkl pengaruh positif terhadap variabel independennya, Besar masing-masing pengaruh
adalah 0.546 dan 0,622,

Koefisien determinan darl hasil uji regres| ditunjukkan sebagal berlkut :
Tabel 3. Koafislan Determinan

Model Summany®
Adjusted | Std. Errorof | Durbin-
| _hagdel B B Sguare [ B Sguse | ihe Eslimats |
1 Brgs J72 JBT B,26002 1,783

8. Predictors: {Constant], Komunikes! Interpersongl, Kompensail
b. Dependant Variable: Kinerja Dosen

Sumber | Hasll Olahan Coata, 2010
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Berdasarkan modaol summary di atas, tampak nilai koafsien determinasi sebesar 0,772
(77,2%). Hal ini menunjukkan bahwa, sumbangan (proporsl) variasi variabel kompensasi (X )
dan komunikasi interpersonal (X} terhadap kinerja dosen (Y) adalah sebesar 77,2%, sementara
siganya sebesar 22 8% dipengarubl cleh variabel lain di luar mode! yang digunakan. Adapun nilal
R = 0,879 menunjukkan korefasi berganda, yang berarti hubungan antara variabel kompensasi
dan komunikasi inlerpersonal dengan kinerja dosen adalah sebesar 878,

Setanjutnya pangujian secara bersama-sama dilakukan untuk menjawab hipotesis pertama.
Hasil pengujian tersebul ditampilkan dalam label berkul :

Tabel 3. Hasil Uji F

ANOYA"
B of
| Souargs i Bean Soiarg E Slg.
1 Regression | 13365, 181 i f 188, 055 157,781 oot
Fesioust IB44, 475 g3 38,188
Tl 16010667 85

A Peadicinsg! (Constant], ¥omunikas Iinprpevsonal, Kampansasi
- Diebancan Varlaole: Kirana Dowen

Bumber - Hasll Qlghan Cals, 2010

Bercasarkan tabsl Ancva di atas dapat dilthat nilal F_ sahasar 157,781 dengan Sig F
(0,000) <(0,05), artinya pangaruh kompensasi dan kumunlkasl interparsonal secara barsama-
sama lerhadap kinerja dosen adalah signifikan, Adapun pengujian secaera parsial dilakukan
untuk menjawab hipotesis kedua dan ketiga, Hasil pengujian secara parsial tampak dari tabel 2,
bahwa nllal l.wKuntuk variabel kompensasl sebesar 10,153 dengan Sig F (0,000) < {0,05). Hal
tersabut bermakxna bahwa, pengaruh kompansasi secara parsial terhadap kinerja dosen adalsh
signifikan. Adzpun nilai Ty UMLK variabel komunikasi interpersonal sabagar 10,746 dengan Sig
F (0,000) < {0,08). Hal tersebut bermakna bahwa, pengaruh komunikasi interpersonal secara
parsial terhadap kinerja dosen adalah signifikan,

b. Pambahasan Hasil Penelitian
1. Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Dosen

Berdasarkan analisis deskriplif, banyak indikator yang menunjukkan belum puasnya dosen
terhadap kebijakan kompensasi yang diberlakukan, Terhadap gaji pokok, iebih banyak dosen
yang berpendapal bahwa besar gajl belum belum memadai dan belum didasarkan pada prinaip
keadilan dan kelayakan, Pemberian insentif, bonus dan sejenisnya juga belum maksimal,

Selain gajl, penghargaan untuk dosen yang menunjukkan prestasi lebih balk seperti bonus,
insentif, bahkan sekadar puflan juga belum dapat diberikan, Universitas pun belum mampu
menyediakan fasilitas kesehatan maupun jaminan har tua. Selain itu masih terdapat dosen
yang meangeluhkan masalah fasilitas kerja. Kondisi-kondisi yang dinllal kurang tersebut tentu
berdampak pada kinerja dosen, Hal ini dapat dillhat lewat berbagei keluhan yang dilontarkan dan
reaksi penlaku seperli mengajar yang tidak serius, mengajar tidak tepat waktu, mengajar lebih
cepat dari waktu yang seharusnya, enggan mengikuli kegialan-kegiatan yang diselenggarakan
universitas, jarang menghadiri rapat, dan lain-lain.
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Untuk meningkatkan kompensasi tentu bukan hal yang mudah, Perlu dilakukan usaha-
usaha agar dosen merasa nyaman dan bersedia bertahan. Beberapa saran yang dapat diberkan
adalah universitas perlu menetapkan aturan yang secara jelas disepakati bersama tentang
dasar ketentuan yang diberlakukan sebagai dasar penetapan kompensasl. Dasar penatapan
inl kemudian disosialisasikan untuk dijadikan acuan bersama. Keterbukaan seluruh pihak tentu
sangat diperukan untuk menjamin kesediaan semua pihak menerima dan mentaatinya. Langkah
ini paling tidak akan membuat dosen telah diperlakukan dengan adil sehingga dapat menunjukkan
kinerja mereka lebih baik. Membaiknya kinerja akan dilkuti dengan membaiknya sistam universitas
socara keseluruhan yang secara bertahap pada akhirnya juga akan maningkatkan kompensas
yang diterima.

Pembarian kompensasi harus menjamin terealisimya keadilan. Keadilan bukan berarti
pembagian yang sama untuk semua dosen, adil berar sesuai dengan haknya dilihat dari sisi
lama bekerja, pengalaman, pendidikan, keadaan ekonomi, serta berat tidaknya pekenaan yang
manjadi tanggung jawabnya. |deainya gaji tidak kurang darl upah minimum regional (UMR).
Insentif periu diberikan kepada dosen yang menjalankan tugas diluar tugas pokoknya seperti
menfadi Panitia Penerimaan Mahasiswa baru {PMB), panitia ujlan semester, panitia ufian
komprehensif, panitia pembagian kartu hasil studi maupun kartu rencana studi, panitia kuligh
kerja lapangan, panitia wisuda dan lain sebagainya.

Universitas juga perlu memberikan tunjangan seperti tunjangan kesehatan, tunjangan harl
raya, lunjangan harl tua, dan lain-lain yang tentu sangat tergantung dengan kondisi finansial
universitas. Untuk menjamin efekiivitas berbagal kebijakan yang diberlakukan, universitas dapat
menerapkan sangsi (punishment) bagi dosen yang tidak menjalankan fugas dengan banar.
Pemberian punishmant pun perlu dilakukan secara bijak dan bertahap mulai teguran, peringatan
tertulis, skorsing, sampal pemutusan hubungan kerja.

2. Pengaruh Komunikasi Interpersenal terhadap Kinerja Dosen

Hasil analisis diskriptif menunjukkan bahwa kemunikas iInterpersonal secara umum sudah
baik. Akan tetapi terdapat beberapa indikator yang masih menjadi kendala sejumlah kecil dosen
menyangkut kemunikasi interpersonal dosen dengan mahasiswa, sesama dosen,maupun
pimpinan. Kendala yang dimaksud dapat diamat| lewat jawaban dosen bahwa, ketika
berkomunikasi dengan mahasiswa lewat proses mengajar, dosen belum sepenuhnya
meanggunakan jadwal tepat waktu, memanfaatkan alat bantu, bahkan memberikan keleluasaan
kepada mahasiswa untuk bertanya. Hal ini menjadi gambaran sebuah intereaksl yang kurang
optimal sehingga dosen menyataks | bahwa mahasiswa belum memiliki peguasaan materi
dengan baik.

Kondisi di alas tentu bedampak pada kinerja dosen. Terhadap kinerja, dosen mengakul
bahwa penilaian mereka lerhadap prestasi belajar mahasiswa memang belum memuaskan
akibat respon mahasiswa yang rendah sehingga pemahaman mahasiswa terhadap materi
yang disampaikan tidak seperti yang mereka harapkan. Bahkan muncul dugaan adanya
kebocoran soal dan penilaian yang kurang objektil. Dalam kondisi demikian, sebagaian dosen
merasa aktifitasnya kurang mempercleh dukungan yang berarti, termasuk menganggap adanya
intereaksi kurang sesama mereka.

Oleh karena itu, penulis menyarankan uniuk dilakukan berbagal kegiatan lebin intonsif guna
mamiasilitas dosen-dosen untuk melakukan komunikasi interpersonal lebih balk. Keglatan yang
dimalksud dapat berupa kegiatan-kegiatan akademik maupun nonakademik. Kegiatan yang
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bersifat akademik dapat berupa simposium, seminar, diskusi, atau presentasi. Adapun kegiatan
yang bersifat nonakademik seperti olah raga, pengajian, atau bentuk-bentuk pertamuan lain.
Kegiatan-kegiatan tersebut ideainya dilakukan secara terjadwal dan terus menerus. Cara-cara
ini akan menumbuhkan bentuk komunikast lebih baik karena dosen-dosen dapat saling bertukar
informasi, berbagi pengetahuan, memillki kebersamaan, sehingga wmbuh empati dan rasa
saling dukung sesama mereka. Selain tu perlu dibudayakan sistem keria yang lebih terbuka
dan transparan, sosialisasi terhadap kebijakan/keputusan yang diborlakukan, saria
mamperbanyak frekwensi pertemuan formal maupun nonformal.

Hal-hal dl atas akan mempermudah masing-masing dosen mencapai ujuan yang pada
skhirnya dapat meningkatkan kinera dosen. Peningkatan kinerja dosen akan berdampak pada
kinerja universitas secara kesluruhan. Peningkatan kompensas| dan komunikasi interpersonal
akan berdampak pada kinerja dosen. Hal ini akan berpengaruh pada tercapainya tujuan
universitas.

SIMPULAN DAN SARAN

Simpulan
1. Sacara bersama-sama terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel Kompensasi
dan Kemunikasi interpersonal terhadap Kinerja Dosen Tetap Universitas Palembang.
2. Secara parsial, terdapat pengaruh yang signifikan antara Kompensasi terhadap Kinerja
Dosan Tetap Universitas Palembang.

Saran-saran

Berdasarkan kesimpulan hasil penelitian sepertl dipaparkan di atas, maka pada baglan
borlkut penulis mancoba memberikan saran-saran kepada pihak-pihak yang terkalt dengan
penclilian inl, yaitu sabagal berikut .

1, Sebaiknya pimpinan Universitas Palembang dapat mempertimbangkan lagi besamya
kompensasi yang diterima oleh Dosen Tetap , terutama masalah Gaji, dan jika kemampuan
finanstal Univarsitas ini sudah memadal, sebaiknya pimpinan Universitas ini juga mem-
perimbangkan masalah pemberian insentil, tunjangan, fasilitas, bonus atau asuransi
kesghatan.

2. Sabaiknya pimpinan Universitas Palembang ini, lebih mengintensifkan lagi Komunikasi
Interpersonal di lingkungan civitas yang dipimpinnya, misainya dengan mengadakan
kegiatan-kegiatan yang bersifat keuniversitasan, seperti Pengajian Universitas yang dapat
dilakukan seminggu sekali, parsisnya di hari Jum'at, Kegiatan Olahraga bagi seluruh civitas
akademi Universitas Palembang, Seminar, Simposium, dan banyak fagi kegiatan-kegiatan
lain yang dapat dilakukan untuk mempersatukan Dosen-dosen Tetap yang ada dalam
lingkungan Universitas Palembang ini.
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