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ABSTRAK

Kebijakan remunerasi di lingkungan perguruan tinggi merupakan wujud tanggungjawab
pimpinan manajemen perguruan tinggi dalam memberikan penghargaan berupa tambahan
penghasilan dengan tujuan untuk meningkatkan capaian kinerja dosen. Dosen yang memiliki
kinerja tinggi tentunya meraih kompensasi atas kinerja yang lebih baik dibandingkan dosen
dengan kinerja rendah. Kebijakan remunerasi harus dirancang dan diatur sedemikian rupa
sehingga mampu mencapai tujuan dan sasaran dari dibuatnya kebijakan tersebut, diantaranya
adalah meningkatkan motivasi dosen untuk selalu berusaha meningkatkan kinerjanya.
Universitas Padjadjaran mulai merumuskan sistem pembayaran baru berbasis kinerja sejak
Unpad menjadi PK-BLU pada 2008. Namun reformasi sistem pembayaran gaji dosen mulai
berlaku efektif pada tahun anggaran 2015. Tulisan ini berupaya meneliti bagaimana dampak
kebijakan remunerasi terhadap motivasi dan kinerja dosen Unpad. Penelitian ini memiliki
tujuan untuk menganalisis sejauhmana dampakgppsitif kebijakan remunerasi dalam upaya
meningkatkan motivasi dan kinerja dosen Unpad. Penelitian ini menggunakan metode kualitatif
deskriptif. Pengumpulan data penelitian dilakukan melalui teknik wawancara mendalam dan
studi kepustakaan. Informan dari penelitian merupakan manajemen Unpad selaku penyusun
kebijakan remunerasi dan dosen Unpad selaku peneriiggg manfaat atau pihak yang terdampak
dari kebijakan remunerasi. Selanjutnya penelitian ini menggunakan teknik analisis data tiga
langkah, yang terdiri dari proses reduksi data penelitian, display data serta pengambilan
kesimpulan. Adapun simpulan yang dihasilkan dari penelitian ini adalah bahwa kebijakan
remunerasi memiliki dampak signifikan terhadap upaya peningkatan motivasi dan kinerja dosen
Unpad, dengan terpenuhinya baik faktor intrinsik maupun ekstrinsik yang memiliki peran
pokok dalam upaya meningkatkan motivasi para dosen untuk selalu berusaha meningkatkan
kinerjanya.
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The Impact of Remuneration Policy on Increasing Lecturer’s Motivation
and Performance at Padjadjaran University

ABSTRACT
C

The remuneration policy in the higher education institutiongy a manifestation of the
responsibility of the management leadership in providing awards in the form of additional
income with the aim of improving the performance of lecturers. Lecturers who have high
performance certainly receive compensation for better performance rhamec‘mrers with low
performance. The remuneration policy must be designed and regulated to achieve the goals
and objectives of the policy, including increasing the motivation of lecturers to always try to
improve their performance. Padjadjaran University began to formulate a new performance-
based payment system since Unpad became PK-BLU in 2008. Howevem‘he reform of the
lecturer salary payment system became effective in the 2015 fiscal year. This paper attempts
to emminwe impact of remuneration policies on the motivation and performance of Unpad
lecturers. This study aims to analyze the positive impact of remuneration policies in an effort
to increase the motivation and pe:ﬁ;rmm‘e of Unpad lecturers. This research uses
descriptive qualitative method. Research data collection is done through in-depth interview
techniques and literature study. Informants in this research are Unpad management leaders
and staffs as remuneration policy makers and Unpad lecturers as beneficiaries affected by the
remuneration policy. Furthermore, this study uses a three-step data analysis technique, which
gxysists of the process of reducing research data, displaying data and drawing conclusions.
The conclusion from this research is that the remuneration policy has a significant impact on
efforts to increase the motivation and performance of Unpad lecturers, with the fulfillment of
both intrinsic and extrinsic factors which have a main role in efforts to increase the
motivation of lecturers to always try to improve their performance.

Keywords: Policy, Remuneration, Motivation, Lecturer, Performance.




PENDAHULUAN
Latar Belakang

Kebijakan remunerasi di lingkungan perguruan tinggi merupakan wujud
tanggungjawab pimpinan manajemen perguruan tinggi dalam memberikan penghargaan
berupa tambahan penghasilan dengan tujuan untuk meningkatkan capaian kinerja dosen.
Kebijakan remunerasi dirancang dan diatur sedemikian rupa sehingga mampu mencapai
tujuan dan sasaran dari dibuatnya kebijakan tersebut.

Berdasarkan Permendikbud Nomor 77 Tahun 2014, remunerasi adalah total
kompensasi yang diterima oleh Tenaga Pendidik (Dosen) dan Tenaga Kependidikan (Staf)
berdasarkan tugas dan tanggung jawab secara profesional. Kebijakan remunerasi di perguruan
tinggi harus memenuhi prinsip-prinsip proporsional, setara, patut berdasarkan capaian kinerja
yang terukur. Adapun besaran remunerasi ditentukan berdasarkan pada tiga komponen, yaitu
komponen posisi yang besarannya bersifat tetap dan diterima setiap bulan, komponen prestasi
atau kinerja, yang diterima secara berkala berupa komisi atau bonus, maupun komponen
perorangan yang diterima sekali saja, yaitu berupa pesangon atau dana pensiun.

Ditinjau dari konsep reformasi birokrasi, remunerasi merupakan penyelarasan sistem
kompensasi yang berdasarkan hasil penilaian kinerja. Kebijakan remunerasi muncul sebagai
solusi atas permasalahan korupsi yang menimpa sejumlah PNS dan pejabat di lingkungan
birokrasi sehingga menjadi komitmen pemerintah untuk mewujudkan pemerintahan yang
bersih dan baik. Remunerasi menjadi salah satu alat ukur kinerja sebagai konsekuensi dari
semakin baiknya kinerja pegawai.

Rohayati, Kurhayati, dan Ekawati (2019) menyatakan bahwa remunerasi menjadi
salah satu instrumen untuk membangkitkan motivasi pegawai agar dapat meningkatkan
kinerja dengan sebaik-baiknya. Dengan memperoleh kompensasi yang sesuai, pegawai tidak
lagi dianggap memikirkan sumber pemasukan lain untuk memperoleh manfaat finansial
lainnya, yang dikhawatirkan dapat melanggar ketentuan yang berlaku atau mengandung unsur
Korupsi, Kolusi, dan Nepotisme. Dengan kata lain, setiap karyawan diharapkan terhindar dari
potensi terjadinya Korupsi, Kolusi dan Nepotisme.

Jawad dan Igbal (2018) melalui penelitiannya menyebutkan bahwa tunjangan kinerja
dosen berupa remunerasi atau lebih dikenal dengan istilah “remun”, merupakan upaya
memberikan kompensasi yang sepadan atas pengabdian dosen kepada perguruan tinggi.
Kebijakan remunerasi terdiri dari berbagai komponen, diantaranya berupa gaji bulanan,

tunjangan, insentif, bonus, honor atau pesangon. Sistem remunerasi berbasis kinerja yang




dirasakan lebih adil karena memberikan kompensasi tidak hanya atas dasar kepangkatan,
golongan jabatan dan masa bakti dosen.

Universitas Padjadjaran yan%bih dikenal dengan sebutan Unpad sejak tahun 2014
telah memperoleh mandat menjadi Perguruan Tinggi Negeri Berbadan Hukum (PTN-BH).
Secara akreditasi, Badan Akreditasi Nasional (BAN) Perguruan Tinggi telah mengeluarkan
Akreditasi A kepada Unpad sejak 16 Januari 2014, dan Unpad terus mempertahankan
Akreditasi A hingga saat ini, Akreditasi A dari BAN PT terakhir yang diterima Unpad
tertanggal 19 Desember 2018. Salah satu prestasi Unpad lainnya yaitu tercatat sebagai PTN-BH
yang memiliki jumlah pendaftar terbanyak sejak 2012 hingga 2019.

Secara organisasi Unpad mulai merumuskan sistem pembayaran baru berbasis kinerja
selama kurang lebih 7 (tujuh) tahun sejak Unpad menjadi PK-BLU pada 2008. Pada tahun
2014 Menteri Keuangan menerbitkan Peraturan tentang Standar Biaya Masukan atau SBM.
PMK ini menerapkan prinsip pay for performance, sehingga secara tidak langsung
mereformasi sistem pembayaran gaji dosen yang telah berjalan selama ini dan mulai berlaku
efektif pada tahun anggaran 2015. (Irawati, Runiawati, dan Kudus, 2017)

Sejak tahun 2015 manajemen Unpad mulai melakukan reformasi gaji yang dikenal
sebagai remunerasi. Pada periode 2015-2016 merupakan masa transisi dari implementasi
kebijakan remunerasi di Unpad dimana manajemen Unpad masih menggunakan sistem honor
namun mulai memperkenalkan sistem penghitungan poin dalam sistem remunerasi.
Dampaknya, di satu sisi honor yang diterima oleh dosen setiap semester meningkat drastis,
namun di sisi lain juga membuat pengeluaran keuangan Unpad menjadi membengkak, karena
pada masa transisi belum ada aturan rektor mengenai sistem penghitungan jumlah poin yang
dapat dimasukkan ke dalam rencana kinerja dosen.

Berdasarkan Peraturan Rektor (PerRek) Unpad No. 8/2018 Bab V Poin 5.3 tentang
Satuan Poin Pelaksanaan Tridharma Perguruan Tinggi, dan PerRek Nomor 24/ 2018 Pasal 1
Poin 5.3.2. tentang Satuan Poin Pelaksanaan Penelitian, telah diatur secara terperinci Skema
Tunjangan Kinerja Dosen. Kebijakan remunerasi dimulai dengan adanya proses diseminasi
informasi kebijakan remunerasi yang dimulai dengan penerbitan Peraturan Rektor tentang
Remunerasi atau Insentif Kinerja Dosen Unpad. Direktur Sumber Daya Manusia (SDM)
Unpad kemudian menyosialisasikan kebijakan tersebut ke seluruh fakultas melalui Dekan.
Selanjutnya Dekan menyosialisasikan kebijakan remunerasi kepada seluruh civitas akademika
di masing-masing fakultas. Adapun teknis pelaksanaan sosialisasi kebijakan remunerasi pada
tingkat fakultas, dilaksanakan oleh Wakil dekan dan Manajer Fakultas dengan persetujuan

Dekan. Proses sosialisasi atau diseminasi informasi mengenai kebijakan remunerasi biasanya
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dilakukan beberapa bulan sebelum kebijakan tersebut diberlakukan, namun karena jumlah
dosen di Unpad cukup banyak, sehingga kebijakan remunerasi baru dipahami Dosen pada saat
mengisi form Beban Kerja Dosen (BKD) yang merupakan kewajiban bagi dosen untuk
mengisinya di setiap awal semester terkait rencana pelaksanaan Tugas dan Fungsi Dosen.

PerRek Unpad Nomor 6/2020 menyatakan aahwa capaian kinerja dosen Unpad meliputi
3 (tiga) aspek Tridharma, yang terdiri dari tiga aktivitas, yaitu Pendidikan dan Pengajaran,
Penelitian, Pengabdian kepada Masyarakat (PkM) serta Tugas Tambahan. Tiga aspek Tridharma
dan Tugas Tambahan merupakan sistem satuan poin yang menjadi dasar dari penentuan besaran
nilai remunerasi yang diterima oleh dosen Unpad berdasarkan Peraturan Rektor Nomor 6 Tahun
2020 Poin 5.3.1 hingga 5.3 4.

Motivasi memiliki akar kata “motif” yang memiliki makna dorongan atau niat pada
seseorang. Teori motivasi yang dikembangkan Herzberg (2012) menjelaskan adanya faktor
motivasi yang berkaitan kepuasan maupun ketidakpuasan kerja. Motivasi yang timbul dalam
diri dosen membantu meningkatkan prestasi mereka. Menurut teori tersebut, motivasi terdiri
daripada dua faktor, yaitu faktor intrinsik serta tor ekstrinsik. Adapun yang dimaksud
dengan faktor intrinsik adalah segala hal yang berkaitan dengan kepuasan atau ketidakpuasan
kerja, unsur-unsurnya adalah prestasi kerja, jenis pekerjaan, cita-cita dan peluang untuk
mengembangkan diri.

McCloy, Campbell dan Cudeck (1994) menyatakan bahwa kinerja pegawai
bergantung pada tiga faktor utama yaitu keterampilan, pengetahuan dan motivasi. Seorang
pegawai dalam suatu organisasi harus memiliki ketiga faktor tersebut karena dalam organisasi
membutuhkan kompetensi pegawai, yang memiliki keterampilan maupun pengetahuan
sehingga dapat memberikan kontribusi terhadap kinerja. Dari ketiga faktor tersebut motivasi
merupakan faktor penggerak yang menjadikan aspek keterampilan dan pengetahuan
memberikan hasil yang maksimal. Dalam upaya meningkatkan motivasi karyawan tidak lepas
dari adanya kompensasi yang tinggi atau peran yang dianggap sesuai.

Permasalahan mengenai dampak kebijakan remunerasi terhadap pcningl&’m motivasi
dan kinerja dosen di Unpad cukup menarik untuk dianalisis lebih lanjut. Penelitian ini
bertujuan untuk melakukan analisis dampak kebijakan remunerasi terhadap peningkatan
motivasi dan kinerja dosen di Unpad. Dari studi ini diharapkan dapat memberikan sumbangan
pemikiran ngnai kebijakan remunerasi yang dapat meningkatkan motivasi dan kinerja

dosen yang lebih baik.




Rumusan Masalah
Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah sejauhmana Dampak Kebijakan

Remunerasi Terhadap Peningkatan Motivasi dan Kinerja Dosen di Universitas Padjadjaran?
Tujuan Penelitian

Sementara tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui sejauhmana Dampak
Kebijakan Remunerasi Terhadap Peningkatan Motivasi dan Kinerja Dosen di Universitas

Padjadjaran.

Tinjauan Pustaka
Konsep Motivasi

Motivasi adalah dorongan dasar atau dalaman dan intensif dari dalam atau di luar
individu. Motivasi adalah proses memunculkan, mengelola daﬁ mengendalikan. Pendapat lain
yang dikemukakan oleh Dimyati (2009) yang menyatakan bahwa motivasi dilihat sebagai
dorongan mental yang menggerakkan dan mengarahkan tingkah laku manusia, termasuk
tingkah laku belajar. Berdasarkan pemahaman motivasi di atas, dapat disimpulkan bahwa
motivasi adalah dorongan bahwa seseorang harus melakukan sesuatu, dan juga sebagai
panduan dalam tingkah lakunya, salah satunya adalah dorongan untuk melakukan sesuatu atau
untuk meningkatkan prestasi dan mencapai cita-citanya.

Teori motivasi yang dikembangkan oleh Herzberg (2012) lebih sesuai untuk
menerangkan faktor pendorong yang berkaitan dengan ketidakpuasan dan kepuasan kerja
guru di tempat kerja. Motivasi mendorong éara dosen untuk meningkatkan prestasi mereka.
Herzberg (2012) juga menjelaskan bahwa motivasi terdiri daripada dua faktor, yaitu faktor
intrinsik dan ekstrinsik. Faktor intrinsik adalah faktor yang berkaitan dengan kepuasan pribadi

yang terdiri daripada pencapaian, jenis pekerjaan, rekognisi dan peluang untuk berkembang.

Konsep Kebijakan Remunerasi

Dalam aspek manajemen sumber daya manusia, pemberian penghargaan atau
kompensasi atas kinerja yang baik merupakan pemenuhan hak yang harus diterima oleh
karyawan perusahaan atau pegawai suatu lembaga. Pemberian kompensasi dapat
menimbulkan masalah jika dirasa kurang memuaskan oleh penerima, karena adanya

ketidakseimbangan jumlah kompensasi dengan beban kerja. Untuk itu, lembaga atau




perusahaan perlu merancang bentuk kompensasi yang mampu memberikan kepuasan bagi
karyawan atau pegawainya.

Kebijakan pemberian kompensasi kepada pegawai di lingkungan organisasi publik
tentu berbeda dengan memberi kompensasi kepada karyawan di lingkungan perusahaan,
karena orientasi organisasi publik tidak terletak pada perolehan keuntungan, tetapi pemenuhan
pelayanan publik yang menuntut kesukarelaan dalam kinerjanya terkait dengan peran ere]ca
sebagai Pegawai Negeri Sipil (PNS). Oleh karena itu kompensasi dalam lingkungan
organisasi publik mempertimbangkan aspek keadilan untuk mencapai efektivitas. Dalam
organisasi publik, kegagalan dalam mengimplementasikan kebijakan kompensasi yang layak,
wajar dan adil dapat mempengaruhi produktivitas kerja pegawai.

am konteks reformasi birokrasi, remunerasi adalah penyelarasan kembali sistem
kompensasi yang dikaitkan dengan penilaian kinerja. Remunerasi muncul sebagai solusi atas
permasalahan korupsi yang menimpa sejumlah PNS dan pejabat di lingkungan birokrasi
sechingga menjadi komitmen pemerintah untuk mewujudkan pemerintahan yang bersih dan
baik. Remunerasi menjadi salah satu alat ukur kinerja sebagai konsekuensi dari semakin
baiknya kinerja pegawai. Remunerasi menjadi salah satu instrumen untuk membangkitkan
motivasi pegawai agar menghasilkan kinerja dan kualitas layanan yang sebaik-baiknya.
Dengan memperoleh kompensasi yang sesuai, pegawai tidak lagi dianggap memikirkan
“saluran” lain untuk memperoleh manfaat finansial lainnya, yang dikhawatirkan dilakukan
melalui sarana “saluran™ yang melanggar ketentuan yang berlaku atau mengandung unsur
Korupsi, Kolusi, dan Nepotisme. Dengan kata lain, setiap karyawan diharapkan terhindar dari

terhadap potensi terjadinya Korupsi, Kolusi dan Nepotisme.

Konsep Kinerja

Dalam organisasﬁ(inerja merupakan hal yang paling kerap diukur. Ini juga berkaitan
dengan cara seseorang melakukan segala yang berkaitan dengan pekerjaan, kedudukan, atau
peranan dalam organisasi Kinerja adalah bagaimana pekerja melakukan semua aktivitas yang
berkait%dengan pekerjaan. kedudukan, atau peranan dalam organisasi.

Kinerja adalah hasil yang dicapai oleh individu atau sekumpulan orang dalam organisasi
sesuai dengan tugas dan wewenang yang diberikan oleh pimpinan organisasi. Proses pcncapﬁl
bertujuan untuk mencapai matlamat organisasi secara sah, tanpa melanggar undang-undang dan

sesuai dengan moral dan etika.




Kinerja pegawai adalah kemampuan seseorang atau sekumpulan orang untuk mengambil
tindakan dan memperbaikinya sesuai dengan tanggungjawabnya sesuai dengan hasil yang
diharapkan.

McCloy, Campbell dan Cudeck (1994) menyatakan bahwa kinerja pegawai
bergantung pada tiga faktor utama yaitu keterampilan, pengetahuan dan motivasi.
Pembentukan motivasi karyawan dalam hal ini tidak lepas dari adanya kompensasi yang
tinggi atau peran yang dianggap sesuai. Berdasarkan teori tersebut, seorang pegawai dalam

tu organisasi harus memiliki ketiga faktor tersebut karena dalam organisasi membutuhkan
sumber daya manusia yang kompeten, yang memiliki keterampilan dan pengetahuan sehingga
dapat memberikan kontribusi terhadap kinerja. Namun demikian, mereka juga perlu memiliki
motivasi yang tinggi dalam bekerja untuk dapat meraih kinerja yang diharapkan dan dalam
pembentukan motivasi tersebut kompensasi yang tinggi dianggap mampu mendukungnya.

Pengukuran kinerja merupakan suatu proses atau sistem tindakan dan prosedur di mana
organisasi menilai seberapa baik kinerja anggotanya dibandingka dengan kinerja sebelumnya
dan anggota organisasi lainnya, serta dalam hal seberapa efektif pencapaian tujuan dan sasaran
yang telah ditetapkan. Sistem pengukuran kinerja yang dirancang dengan baik harus secara jelas
mengartikulasikan sasaran dan target kinerja, menentukan keluaran dan hasil kinerja, dan
menentukan tingkat kualitas yang diharapkan dan jangka waktu di mana sasaran kinerja akan
terpenuhi. Intinya, data yang dikumpulkan harus, menginformasikan kepada pemangku
kepentingan bahwa kemajuan sedang terjadi terhadap pencapaian misi secara keseluruhan.
Ukuran kinerja yang bersifat kuantitatif berdasarkan jumlah dan waktu capaian. Ukuran-ukuran
itu harus menunjukkan capaian dan produktivitas kinerja anggota organisasi (Callahan, 2007).

Sistem pengukuran kinerja yang menggabungkan beberapa jenis ukuran, di
lembaga/kementerian di Indonesia disebut sebagai Indikator Kinerja Utama (IKU) yang
merupakan rangkaian ukuran, yang digunakan manajemen/pimpinan lembaga yang terdiri dari
sistem pengukuran kinerja yang kompleks. (Rulandari, 2019).

Dalam sistem remunerasi, ukuran itu misalnya adalah capaian kinerja berdasarkan target yang
sudah ditetapkan. Dari situ kemudian dapat dilihat berapa persen capaiannya. Apa dan
bagaimananya hasil yang dapat dicapai dari seorang pegawai dibandingkan dengan yang lain

dapat dilihat pada indikator-indikator tertentu. Irawati, Runiawati, dan Kudus (2017)

Metode Penelitian
Penelitia mengenai dampak kebijakan remunerasi terhadap motivasi dan kinerja

dosen Unpad ini menggunakan metode kualitatif deskriptif. Pengumpulan data penelitian
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dilakukan melalui teknik wawancara mendalam dan studi kepustakaan. Informan dari
penelitian merupakan manajemen Unpad selaku penyusun kebijakan remunerasi dan dosen
Unpad selaku penerima rElfaat atau pihak yang terdampak dari kebijakan remunerasi.
Selanjutnya penelitian ini menggunakan teknik analisis data tiga langkah, yang terdiri dari

proses reduksi data penelitian, display data serta pengambilan kesimpulan..

Hasil dﬁ Pembahasan
Universitas Padjadjaran atau lebih populer dengan sebutan Unpad merupakan
guruan Tinggi Negeri (PTN) yang didirikan di Bandung Jawa Barat pada tahun 1957. Pada
saat ini Unpad telah berstatus sebagai Perguruan Tinggi Negeri &dan Hukum (PTN-BH)
berdasarkan Peraturan Pemerintah (PP) Nomor 80 Tahun 2014 Tanggal 17 Oktober 2014
tentang Penetapan Unpad sebagai Perguruan Tinggi Negeri Badan Hukum.

Secara organisasi Unpad mulai merumuskan sistem pembayaran baru berbasis kinerja
selama kurang lebih 7 (tujuh) tahun sejak Uﬁad menjadi PK-BLU pada 2008. Pada tahun
2014 Menteri Keuangan menerbitkan Peraturan Menteri Keuangan (PMK) No.
53/PMK.02/2014 tentang Standar Biaya Masukan atau SBM. PMK ini menerapkan prinsip
pay for performance, sehingga secara tidak langsung mereformasi sistem pembayaran gaji
dosen yang telah berjalan selama ini dan mulai berlaku efektif pada tahun anggaran 2015.
(Irawati, Runiawati, dan Kudus, 2017)

Dari hasil wawancara dengan Ibu Mutia Resmi Sekretaris Direktorat Keuangan dan
Tresuri Unpad pada tanggal 25 Januari 2021, sejak tahun 2015 manajemen Unpad mulai
melakukan reformasi gaji yang dikenal sebagai remunerasi. Pada periode 2015-2016 merupakan
masa transisi dari implementasi kebijakan remunerasi di Unpad dimana manajemen Unpad
masih menggunakan sistem honor namun mulai memperkenalkan sistem penghitungan poin
dalam sistem remunerasi. Dampaknya, di satu sisi honor yang diterima oleh dosen setiap
semester meningkat drastis, namun di sisi lain juga membuat pengeluaran keuangan Unpad
menjadi membengkak, karena pada masa transisi belum ada aturan rektor mengenai sistem
penghitungan jumlah poin yang dapat dimasukkan ke dalan rencana kinerja dosen.

Pada tahun 2017 Rektor Unpad mengeluarkan Peraturan Rektor Unpad Nomor 17
Tahun 2017 tentang Pedoman Implementasi Tunjangan Kinerja Dosen Universitas
Padjadja% yang mengatur secara rinci mengenai Persyaratan dan Komponen Tunjangan
Kinerja, Pembentukan Struktur Jabatan dan Kelas Jabatan, Penugasan dan Kontrak Kerja
Individu (KKI), dan Skema Tunjangan Kinerja. Skema Tunjangan Kinerja mengatur

Perhitungan Poin dan Satuan Poin yang dapat dimasukkan ke dalam Kontrak Kerja Individu.




Selanjutnya pada tahun 2018, Rektor Unpad mengeluarkan Peraturan Rektor Nomor 8

Tahun 2018 tentang Pedoman Implementasi Tunjangan Kinerja Dosen Universitas
Padjadjaran dan Peraturan Rektor Nomor 24 Tahun 2018 tentang Perubahan Peraturan Rektor
Nomor 8 Tahun 2018 yang mengatur besaran remunerasi bagi dosen yang memenuhi target
capaian Kontrak Ker%lndividu (KKI) yang telah ditetapkan.

Berdasarkan Peraturan Rektor Nomor 8 Tahun 2018 tentang Pedoman Implementasi
Tunjangan Kinerja Dosen Universitas Padjadjarﬁl Bab V Poin 53 tentang Satuan Poin
Pelaksanaan Tridharma Perguruan Tinggi, dan Peraturan Rektor Nomor 24 Tahun 2018
tentang Perubahan Peraturan Rektor Nomor 8§ Tahun 2018, Pasalé Poin 5.3.2. tentang Satuan
Poin Pelaksanaan Penelitian, telah diatur secara terperinci Skema Tunjangan Kinerja Dosen.

Dalam Peraturan Rektor Nomor 6 tahun 2020 remunerasi dimulai dengarH)engisian
form Beban Kerja Dosen (BKD) di awal semester terkait rencana pelaksanaan Tugas dan
Fungsi standar yaitu setara dengan beban minimal 12 SKS dan maksimal 16 SKS tugas Tri
Dharma Perguruan Tinggi. Kewajiban mengisi form BKD adalah untuk basis pembayaran
tunjangan sertifikasi dosen yang bersumber dari anggaran pemerintah. Form BKD yang telah
diisi oleh Dosen disetujui oleh Departemen untuk kemudian divalidasi oleh Dekan melalui
Wakil Dekan dan Manajer. Setelah proses verifikasi di tingkat Fakultas selesai, selanjutnya
BKD diproses oleh Bagian SDM Unpad untuk menentukan nilai besaran tunjangan kinerja
yang direncanakan untuk kemudian dikoordinasikan dengan bagian Keuangan Unpad yang
merencanakan anggaran pengeluaran untuk pembayaran insentif kinerja atau remunerasi
dosen selama satu semester ke depan.

Kebijakan remunerasi di Unpad merupakan wujud tanggungjawab pimpinan
manajemen Unpad dalam memberikan penghargaan berupa tambahan penghasilan dengan
tujuan untuk meningkatkan capaian kinerja dosen. Dosen yang memiliki kinerja tinggi
tentunya akan mendapatkan kompensasi yang lebih besar daripada dosen dengan kinerja
rendah. Kebijakan remunerasi harus dirancang dan diatur sedemikian rupa sehingga mampu
mencapai tujuan dan sasaran dari dibuatnya kebijakan tersebut.

Berdasarkan Permendikbud Nomor 77 Tahun 2014, remunerasi adalah kompensasi
yang diterima Dosen (Dosen) dan Tenaga Kependidikan (Staf) berdasarkan tugas dan
tanggungjawabnya secara proporsional, setara, dan patut berdasarkan capaian kinerja. Adapun
besaran remunerasi ditentukan berdasarkan pada tiga komponen, yaitu komponen posisi yang

besarannya bersifat tetap dan diterima setiap bulan, komponen prestasi atau kinerja, yang
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diterima secara berkala berupa komisi atau bonus, maupun komponen perorangan yang
diterima sekali saja, yaitu berupa pesangon atau dana pensiun.

Tujuan dari sistem remunerasi di Unpad adalah untuk mendapatkan sumber daya
manusia dengan kualifikasi yang sesuai sehingga dapat bekerja secara fesiona],
mempertahankan pegawai yang baik dan berprestasi, memotivasi pegawai untuk bekerja
secara produktif, memberikan penghargaan kepada pegawai berdasarkan kinerjanya dan
mengontrol biaya pegawai. (Irawati, Runiawati, dan Kudus, 2017)

Saat ini sistem remunerasi telah menjadi kebijakan yang diimplementasikan dalam
pengelolaan keuangan Unpad. Dengan adanya remunerasi diharapkan dapat meningkatkan
kinerja pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya. Melalui sistem remunerasi, dosen
diharapkan dapat memiliki motivasi kerja sehingga dapat memberikan pengaruh positif
terhadap capaian kinerjanya, schingga memiliki semangat kerja yang baik dan produktivitas
kerja yang tinggi. (Irawati, Runiawati, dan Kudus, 2017).

Implementasi kebijakan remunerasi pada lingkungan perguruan tinggi tidaklah
semudah implementasi kebijakan remunerasi di kementerian atau lembaga pemerintah
lainnya. Beberapa perguruan tinggi di Indonesia mengalami hambatan saat
mengimplementasikan kebijakan remunerasi. Beberapa permasalahan yang paling umum
adalah syarat dan ketentuan mendapatkan remunerasi yang terlalu berat dan perhitungan nilai
remunerasi yang dirasakan tidak adil. (Irawati, Runiawati, dan Kudus, 2017)

Menurut Bapak Edi Jaenudin Direktur Kenangan dan Tresuri Unpad pada wawancara
tanggal 12 Februari 2021, kebijakan remunerasi di Universitas Padjadjaran merupakan salah
satu tanggung jawab manajemen untuk memberikan penghargaan atas capaian kinerja yang
diraih oleh dosen. Universitas Padjadjaran melaksanakan kebijakan remunerasi sebagai upaya
meningkatkan motivasi kerja dan membentuk budaya kerja yang berorientasi pada pencapaian
prestasi kerja melalui capaian kinerja yang tinggi, salah satunya yaitu produktivitas dosen
dalam salah satu aspek Tridharma Perguruan Tinggi.

Berdasarkan data yang diperoleh dari bagian SDM Unpad, pada tahun 2018, jumlah
seluruh dosen penerima remunerasi di Unpad mencapai 1.928 orang, terdiri dari 1.710 Dosen
Pegawai Negeri Sipil (PNS), 193 Dosen Tetap Non PNS, dan 25 Dosen dengan Nomor Induk
Dosen Khusus (NIDK) dari Kementerian Kesehatan Republik Indonesia (Kemenkes). Pada
tahun 2019, jumlah Dosen meningkat menjadi 2.090 orang, terdiri dari 1.681 Dosen PNS, 211
Dosen Tetap Non PNS, dan 198 Dosen NIDK Kemenkes. Pada akhir tahun 2020, jumlah
seluruh dosen di Unpad menurun menjadi 2.074 orang, terdiri dari 1.641 Dosen PNS, 224
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Dosen Tetap Non PNS, dan 209 Dosen dengan NIDK Kemenkes. Lntuk lebih jelasnya data
mengenai perkembangan jumlah dosen di Unpad pada 2018-2020 dapat dilihat pada tabel di
bawah ini:

Tabel 1. Jumlah Dosen Penerima Remunerasi di Universitas Padjadjaran

Tahun
Kategori
2018 2019 2020
Dosen PNS 1.710 1.681 1.641
Non PNS 193 211 224
NIDK Kemenkes 25 198 209
Jumlah 1.928 2.090 2.074

Sumber: Bagian SDM Unpad

Jika disimak secara seksama, terjadi penurunan dari jumlah Dosen PNS yang
menerima remunerasi, yaitu sebanyak 29 Dosen PNS atau 1,7% pada tahun 2019, dan 40
Dosen PNS atau 2 4% pada tahun 2020. Sebaliknya Dosen Non PNS penerima remunerasi
mengalami kenaikan, yaitu sebanyak 18 Dosen Non PNS atau 9,3% pada 2019, dan 13 Dosen
Non PNS atau 6.2% pada 2020. Demikian pula terdapat kenaikan yang sangat signifikan dari
Dosen dengan NIDK Kemenkes yang menerima remunerasi, yaitu sebanyak 173 orang atau
6929 pada 2019, dan 11 orang atau 5,5% pada 2020.

Menurut keterangan dari Ibu Dewi Rostiawati Sekretaris Direktorat SDM Unpad,
penurunan jumlah Dosen PNS disebabkan karena memasuki usia pensiun, meninggal dunia,
dipindahtugaskan, atau mengundurkan diri. Sementara perekrutan PNS baru melalui tes
CPNS jumlahnya sangat terbatas. Sementara Unpad membutuhkan tambahan dosen sebagai
pengganti Dosen PNS. Oleh karena itu jumlah Dosen Non PNS terus mengalami peningkatan
setiap tahunnya. Sedangkan peningkatan jumlah NIDK Kemenkes secara sangat signifikan
terjadi pada 2019, karena Unpad melaksanakan perekrutan tenaga Non PNS dengan NIDK
Kemenkes sejak 2018-2020.

Capaian kinerja merupakan ukuran ketercapaian kinerja dibandingkan dengan target
yang telah ditetapkan sebelumnya. Capaian kinerja merupakan rangkaian ukuran yang dibuat
oleh manajemen dalam mengukur pencapaian sumber daya manusia organisasi atau
perbandingan hasil akhir kinerja dengan target kinerja yang telah ditetapkan.

Kebijakan remunerasi diharapkan dapat menstimulasi peningkatan kinerja dosen

Universitas Padjadjaran. Namun berdasarkan data dari Bagian SDM, rata-rata rencana atau
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target capaian kinerja dosen Unpad pada Semester I Tahun 2019, adalah sebesar 61,2 persen
dengan rata-rata realisasi capaian 57.7 persen atau 94 2% dari target capaian. Sementara pada
Semester II 2019 target capaian kinerja dosen adalah sebesar 594 persen dengan rata-rata
realisasi capaian 58,2 persen atau 97,9% dari target capaian. Penurunan target rata-rata capaian
dan realisasi kinerja terjadi pada Semester I Tahun 2020, dengan target capaian kinerja sebesar
61.6% dengan rata-rata realisasi capaian 51,6% atau 81,37% dari target capaian. Untuk lebih
jelasnya data capaian remunerasi dosen di Unpad pada 2019-2020 dapat disimak dari tabel
berikut ini:

Tabel 2. Target Rata-rata Capaian dan Realisasi Kinerja Dosen Unpad

Nilai 2019 Semester 1 2019 Semester 1T 2020 Semester I
Target | Capaian | % | Target | Capaian % Target | Capaian %
% 612 577 594 58,2 616 516
942 97 ¢
KKI 3.060 2.883 .2 2.968 2910 779 3078 2.579 8137
poin poin poin poin poin poin

Sumber: Bagian SDM Unpad

Berdasarkan peraturan Rektor Unpad Nomor 8 Tahun 2018 Poin 5.2.3.1. tentang
Perhitungan Poin Sebagai Dosen, prosentase kinerja dapat dihitung dengan membandingkan
poin kinerja seorang dosen dengan 5.000 poin dikalikan 100%. Jika dilihat pada tabel di atas
realisasi capaian kinerja dosen masih di bawah 100% atau 5000 poin.

Meskipun capaian kinerja dosen belum menyentuh angka 100%, namun jumlah
pembayaran remunerasi bagi seluruh dosen di Unpad menunjukkan peningkatan yang cukup
besar. Pada 2019, jumlah pembayaran remunerasi meningkat sebanyak 20%. Selanjutnya pada
2020, jumlah pembayaran remunerasi dosen kembali meningkat sebanyak 7%. uk lebih
jelasnya peningkatan jumlah pembayaran remunerasi dosen Unpad pada 2018-2020 dapat
disimak pada tabel di bawah ini:

Tabel 3. Peningkatan Jumlah Remunerasi Dosen Unpad 2018-2020

Tahun

Remunerasi
2018 2019 2020

Peningkatan 149.317.762.391 .- 20% 7%
~ Sumber: Bag. Keuangan UNPAD

Pada Butir 5.3.2.1. Peraturan Rektor Nomor 8 Tahun 2018 menjelaskan poin nilai

kredit yang dapat diraih dari setiap artikel ilmiah pada Jurnal Ilmiah Internasional Bereputasi

atau Terindeks Scopus mulai dari Quartile 1 (Q1) hingga Quartile 4 (Q4) dengan nilai Impact
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Factor (IF) dari Lembaga ISI Thomson sebesar 0,1 hingga diatas 20. Kredit tertinggi
diberikan kepada penulis utama artikel ilmiah terindeks Q1 dengan nilai IF diatas 20, yaitu
9228 poin. Sedangkan sebagai penulis pendamping mendapat poin 6.152. Karya ilmiah dosen

Unpad sudah ada yang dimuat di Jurnal Terindeks Scopus Q4 hingga Q1.

Berdasarkan data dari Direktorat Riset dan Pengabdian kepada Masyarakat (DRPM)
Unpad, jumlah dosen yang menghasilkan blikasi pada Jurnal Internasional Bereputasi atau
Jurnal Terindeks Scopus Q4 hingga Q1 pada tahun 2019 adalah sebanyak 791 orang, dengan
jumlah dosen yang karya ilmiahnya disitasi sebanyak 581 orang. Sedangkan pada tahun 2020
mlah dosen yang menghasilkan publikasi pada Jurnal Internasional Bereputasi meningkat
menjadi 899 orang dengan jumlah sitasi sebanyak 748 orang.

Berdasarkan wawancara dengan beberapa informan penelitian yang merupakan para
dosen yang berasal dari berbagai fakultas berbeda diketahui bahwa kebijakan remunerasi atau
insentif kinerja dosen di Universitas Padjadjaran memiliki dampak yang cukup signifikan
terhadap peningkatan motivasi dan kinerja dosen Unpad. Beberapa faktor yang mendukung
peningkatan motivasi dan kinerja dosen Unpad adalah adanya kepastian dalam jumlah
kompensasi yang diterima, sistem penghitungan angka kredit yang rasional dan
memungkinkan untuk dapat diraih, dan penghargaan atas dosen yang memiliki prestasi di atas
target yang telah ditetapkan. Kebijakan remunerasi di Unpad telah mengalami beberapa kali
perbaikan sejak mulai diberlakukan pada tahun 2015, dan kebijakan yang berlaku saat ini
merupakan kebijakan yang terbaik sebagai hasil dari proses dinamis yang terjadi selama 6
(enam) tahun terakhir. Evaluasi terhadap kebijakan remunerasi di Unpad terutama diarahkan
kepada kebijakan penghitungan poin penelitian yang sering berubah pada saat pelaporan, di

mana kegiatan penelitian yang semula memiliki nilai kredit, namun tiba-tiba pada saat

pelaporan tidak lagi dihitung sebagai poin.
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Simpu
Dari pembahasan hasil penelitian yang telah dilakukan dalam penelitian ini, dapat
diambil beberapa simpulan sebagai berikut:
Pertama, Kebijakan remunerasi atau insentif kinerja dosen di Universitas Padjadjaran
memiliki dampak yang cukup signifikan terhadap peningkatan motivasi dan kinerja dosen Unpad.
Kedua, beberapa faktor yang mendukung peningkatan motivasi dan kinerja dosen Unpad
adalah adanya kepastian dalam jumlah kompensasi yang diterima, sistem penghitungan angka
kredit yang rasional dan memungkinkan untuk dapat diraih, dan penghargaan atas dosen yang

memiliki prestasi di atas target yang telah ditetapkan.

Ketiga, kebijakan remunerasi di Unpad telah mengalami beberapa kali perbaikan sejak
mulai diberlakukan pada tahun 2015, dan kebijakan yang berlaku saat ini merupakan
kebijakan yang dipandang sebagai hasil dari proses dinamis yang terjadi selama 6 (enam)
tahun terakhir.

Keempat, Evaluasi terhadap kebijakan remunerasi di Unpad terutama diarahkan

kepada kebijakan penghitungan poin penelitian yang sering berubah pada saat pelaporan.

Saran

Dari hasil penelitian ini, disarankan hal-hal sebagai berikut:

Pertama, perlu dilakukan penelitian lanjutan tentang Pengaruh Remunerasi terhadap
Peningatan Motivasi dan Kinerja Dosen.

Kedua, perlu  dirancang suatu model kebijakan remunerasi yang dapat

diimplementasikan di setiap universitas di Indonesia.
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