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Pengaruh Pelatihan dalam Rangka Peningkatan Keterampilan dan
Motivasi Kerja terhadap Kinerja Dosen pada Jurusan Administrasi Bisnis
Poltek Negeri Pontianak

Abdullah
Politeknik Negeri Pontianak
Meizi fahrizal
Politeknik Negeri Pontianak
Dedi Herdiansyah
Politeknik Negeri Pontianak

Abstract: Polytechnic in National Education is one of professional Education. Professional Education is
more stressing the Ability and the implementation of knowledge basic of concepts and conduction in field
detail. Learning process in polytechnic is directed to outcome the graduated owned the certainly compe-
tence, such as the ability supported with the ability to analize at certainly level. By this competence it's
expected that polytechnic graduate are ready to work. To gain the outcome ready to work, training ang
work motivation the polytechnic s lecturer is needed and planned well by the institution. From the result of
this , the influence of training to the lectuirer of work performance has the positive fact. This means the
training conducted by the institution has the fact to the students in learning process and by that it'’s
expected the outcomes have the the quality and able 1o competence. Mean while the influence of motivation
of lecture s work performance has a negative fact. It’s due to the incentive, reward and the rate of lectures
welfare is not optimal to treated by institution. For that the institution has to think the cases so that the
motivation of lecture s work performance is no loyer decreasing. Mean while the influence of training and

the motivation of lecture s work performance has a positive fact stimously.

Keywords: training, work performante, lecture

Pengembangan Pendidikan tinggi di masa depan perlu
dilakukan reorientasi agar mampu menghadapi sejum-
lah tantangan besar yang bersumber dari tuntutan
internal maupun eksternal. Di antara tuntutan inter-
nal adalah pemerataan dan kesamaan akses menik-
mati pendidikan tinggi, otonomi dan akuntabilitas
penyelenggara, serta peningkatan mutu dan relevansi
hasil pendidikan. Sedangkan tuntutan eksternal
berasal dari adanya perubahan lingkungan global yang
menghendaki pergeseran peran institusi pendidikan
tinggi dari lembaga pembelajaran tradisional ke
pencipta pengetahuan (knowledge creator) yang
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dikembangkan berdasarkan perencanaan strategis
dengan mengedepankan pendekatan kompetitif (com-
petitive approach).

Untuk melaksanakan tuntutan tersebut pada era
globalisasi sekarang ini setiap perguruan tinggi dituntut
untuk dapat meningkatkan kualitas para lulusan
seoptimal mungkin. Hal ini mengingat persaingan pada
era sekarang ini antar perguruan tinggi cukup ketat.
Salah satu cara untuk meningkatkan kualitas lulusan
adalah dengan memberikan pelatihan kepada para
tenaga dosen, administrasi, dan teknisi.

Program pelatihan tenaga dosen, sudah dipro-
gram oleh lembaga maupun jurusan dalam rangka
meningkatkan kualitas lulusan. Untuk Jurusan Admi-
nistrasi Bisnis Politeknik Negeri Pontianak program
pelatihan untuk semua dosen sudah dilaksanakan baik
vang menyangkut pelatihan metode pembelajaran
maupun pelatihan kelompok bidang keahlian. Namun



keberhasilan suatu pelatihan dapat dilihat dari aspek-
aspek seperti kesesuaian silabus dengan kebutuhan
pelatihan, kualitas instruktur, kualitas peserta, keleng-
kapan peralatan yang sesuai dalam melaksanakan
kegiatan pelatihan yang sistematis serta biaya dan
metode pelatihan.

Menurut Wether, ef al (1993:365), pelatihan dan
kinerja merupakan tahapan yang ke 10 dan ke 11 dari
aktivitas sumber daya manusia sebelumnya yakni :
(1) penetapan tujuan sumber daya manusia, (2) identi-
fikasi tantangan eksternal, (3) Identifikasi Tantangan
internasional, (4) identifikasi pengelolaan yang adil,
(5) analisa dan rancangan kegiatan, (6) perencanaan
sumber daya manusia, (7) reklame, (8) seleksi dan
(9) penempatan serta orientasi.

Menurut Malayu SP Hasibuan (1996:93) moti-
vasi harus dilakukan oleh pimpinan perusahaan kepa-
da karyawannya disebabkan beberapa hal, yaitu: (1)
karena pimpinan membagi-bagi pekerjaan kepada
bawahan untuk dikerjakan dengan baik, (2) karena
ada bawahan yang mampu mengerjakan, tetapi malas
atau kurang bergairah kerja, (3) memberikan peng-
hargaan dan kepuasan kerja kepada bawahannya.
Lembaga pendidikan yang merupakan kumpulan
intelektual diperlukan juga pemberian motivasi dengan
cara pimpinan memberikan contoh yang baik dengan
tingkat kedisiplinan yang tinggi, berprestasi, hasil kerja
yang baik serta peningkatan pendapatan dosen.

Oleh karena itu, penelitian ini ingin menguji pe-
ngaruh pelatihan dalam rangka peningkatan keteram-
pilan dan motivasi kerja terhadap kinerja dosen pada
Jurusan Administrasi Bisnis Politeknik Neger:
Pontianak.

Berbagai riset menunjukkan bahwa pelatihan
yang efektif secara signifikan berpengaruh terhadap
peningkatan proses kerja yang luar biasa pesatnya.
Studi yang dilakukan oleh Tall dan Hall (1998) misal-
nya, menghasilkan kesimpulan bahwa dengan
mengkombinasikan berbagai macam faktor seperti
teknik pelatihan yang benar, persiapan dan perencana-
an yang matang, serta komitmen terhadap esensi
pelatihan, perusahaan atau organisasi dapat mencapai
“a greater competitive advantage” di dalam pasar
yang sangat ketat.

Menurut Noe, et al. (2003:251) "Training is a
planned effort to facilitate the learning of job re-
lated knowledge, skills, and behavior by employees™
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Dapat diartikan pelatihan merupakan suatu rencana
usaha untuk memudahkan pembelajaran pekerjaan
yang berhubungan dengan pengetahuan, keahlian, dan
perilaku pekerja.

Haris, ef al. (1994:10) menyatakan pelatihan
"Training focus on the improvement of the knowl-
edge, skill, and abilities of individual. Training
involves a process of providing knowledge, skills
and abilities specific to a particular task or job g
Dapat- diartikan bahwa, pelatihan difokuskan pada
pengembangan pengetahuan, keahlian dan kemam-
puan individu. Pelatihan meliputi proses peningkatan
pengetahuan, keahlian dan kemampuan khususnya
yang berkaitan dengan tugas atau pekerjaan tertentu.

Kata motivasi (motivation) kata dasarnya (mo-
tive) yang berarti dorongan, sebab atau alasan sese-
orang melakukan sesuatu. Dengan demikian, motivasi
berarti suatu kondisi yang mendorong atau menjadi
sebab seseorang melakukan suatu perbuatan/kegiat-
an, yang berlangsung secara sadar (Hadari Nawawi,
2003:351)

Sedangkan menurut Stoner, ef al. (1995:134)
motivasi diasumsikan sebagai hal yang baik, atau satu
dari beberapa hal yang menentukan prestasi sese-
orang, sehingga dapat diartikan bahwa seseorang
karyawan akan melakukan suatu kegiatan yang
menyenangkan bagi dirinya dan kerjanya, prinsip
utamanya dari sisi psikologi adalah memberikan tugas
seseorang karyawan dengan rasa senang. Motivasi
kerja penting diperhatikan guna mencapai tujuan suatu
organisasi. Dorongan dalam diri karyawan perlu diber-
dayakan secara optimal sehingga memacu pegawai
untuk bekerja dengan kemampuan tinggi dan dengan
motivasi kerja yang tinggi menjadikan pegawai mampu
meningkatkan kinerja, dan apabila motivasi kerja
rendah maka pegawai akan bekerja seperlunya atau
bekerja di bawah kemampuan sebenamya (under
employment).

Teori motivasi kelompok pertama adalah berfokus
pada apa yang mendorong seseorang melakukan
pekerjaan. Oleh karena itu, teori motivasi ini dimasuk-
kan dalam kategori teori kebutuhan (need) oleh
Abraham Maslow, teori dua faktor dari Frederick
Herzberg, dan teori prestasi (achievement) dari David
Mc Clelland. Teori motivasi kelompok adalah berfo-
kus pada bagaimana memberikan dorongan kepada
seseorang agar berbuat sesuatu atau bekerja dalam
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suatu organisasi. Teori motivasi kelompok kedua

dimasukan dalam kategori teori proses (process theo-

ries). Teori yang termasuk dalam kategori ini adalah

: teori penguatan (reinforcement), teori harapan (ex-

pectancy), dan teori tujuan sebagai motivasi.

Kinerja atau prestasi kerja pada dasarnya adalah
hasil kerja seseorang karyawan selama periode
tertentu dibandingkan dengan berbagai kemungkinan,
misalnya standar, target/sasaran atau Kriteria yang
telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati
bersama, tentunya dengan mempertimbangkan ber-
bagai situasi dan kondisi yang mempengaruhi prestasi
kerja (Jhon Suprihantono 2000:7), dan pengertian
kinerja yang dikaitkan dengan penilaian prestasi kerja
dalam melaksanakan kegiatannya dapat diartikan
sebagai berikut: "Employee performance is the de-
gree to wich employees accomplish work require-
ments” (Milcovich, er al. 1997:100). Dan dua definisi
klasik tentang penilaian prestasi kerja pegawai diaju-
kan oleh Josep M Putti dalam buku Achmad S Ruky
(2001:12 ) adalah:

*  Roger Belows, dalam psychology of personal
in business indusiry, prentice hall, new Jer-
sey (1961:370) “Appraisal evaluation on the
value of an individual employee for his/her
organization conducted by his / her perfor-
mance ” atau suatu penilaian periodik atas nilai
seorang individu karyawan bagi organisasinya,
dilakukan oleh atasannya atau seseorang yang
berada dalam posisi untuk mengamati /menilai
prestasi kinerjanya.

* Bemadin & Russel (1993:379) “Away of mea-
suring the contribution of individuals to their
organization” atau cara mengukur kontribusi
individu (pegawai) kepada organisasi tempat
mereka bekerja.

Berdasarkan dua definisi di atas memberikan
penekanan berbeda dan berbasis pada pendekatan
yang berbeda. Tetapi satu hal yang pasti adalah bahwa
apa yang selama ini dikenal sebagai peningkatan
kinerja lebih menekankan pada kegiatan penilaian saja,
yaitu tahap akhir dari proses manajemen prestasi
kerja. Peningkatan kinerja daiam hal ini dimaksudkan
sampai sejauhmana pelatihan dan motivasi kerja
tersebut dapat mempengaruhi prestasi kerja yang
ditandai dengan adanya peningkatan hasil kerja
seseorang atau kelompok tersebut.
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Menurut Achmad S Ruky (2001:6) sistem
manajemen Kinerja adalah:

«  Ditinjau dari bunyi kalimatnya, manajemen kinerja
ini berkaitan dengan usaha, kegiatan atau pro-
gram yang diprakarsai dan dilaksanakan oleh
pimpinan organisasi (perusahaan) untuk meren-
canakan, mengarahkan dan mengendalikan
prestasi karyawan.

»  Karena program ini mencantumkan kata mana-
jemen, seluruh kegiatan yang dilakukan dalam
sebuah proses manajemen harus terjadi, dimulai
dengan menetapkan tujuan dan sasaran yang
ingin dicapai, kemudian tahap pembuatan renca-
na, pengorganisasian, penggerakan/pengarahan
dan akhirnya evaluasi atas hasilnya.

»  Secara teknis program ini memang harus dimulai
dengan menetapkan tujuan dan sasaran, vaitu
kinerja dalam bentuk apa dan bagaimana yang
ingin dicapai karena yang menjadi objek adalah
kinerja karyawan, maka bentuk paling umum
tentunya adalah menentukan kinerja karyawan.
Kinerja karyawan itu sendiri dapat dipengaruhi

oleh fakior pelatihan maupun motivasi kerja, dan oleh

karena itu besar kecilnya kinerja pegawai (dosen)
yang ada pada individu maupun kelompok tergantung
pada efisiennya dan efektifnya hasil pelatihan serta
ada dan tidaknya motivasi kerja tersebut.

. Hubungan dari ketiga variabel tersebut dapat

digambarkan sebagaimana Gambar 1.

Dari model tersebut mempunyai makna dan pe-
ngaruh, yaitu apabila pelatihan (X, ) yang dilaksanakan
oleh lembaga sesuai dengan prinsip maupun teknis
pelaksanaan dengan benar, maka akan mempunyai
pengaruh terhadap kinerja Dosen, dan seterusnya
secara tidak langsung akan berpengaruh pada kinerja
lembaga (jurusan). Apabila motivasi kerja (X.) timbul
dengan baik yang disebabkan adanya dorongan dan
dukungan dari lembaga (jurusan), maka akan berpe-
ngaruh positif terhadap kinerja dosen (Y). Oleh karena
itu, baik pelatihan maupun motivasi kerja dosen, kedua-
nya mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja
dosen.

Untuk menjawab masalah dan mencapai tujuan
penelitian, maka hipotesis dapat dirumuskan sebagai
berikut:

*  Pelatihan mempunyai pengaruh terhadap kinerja
dosen pada Jurusan Administrasi Bisnis Politeknik
Negeri Pontianak




Pelatihan (X1)
1. Peningkatan Kualitas (Xi1)
2. Peningkatan Kemampuan
Kerja (X12) -
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2. Gaji/insentif (X22)
Penghargaan dan tingkat
kesgjahteraan (X23)

(s

Gambar 1 Hubungan Antar Variabel Penelitian

»  Motivasi kerja mempunyai pengaruh terhadap
kinerja dosen pada jurusan Administrasi Bisnis
Politeknik Negeri Pontianak.

»  Pelatihan dan motivasi kerja mempunyai penga-
ruh terhadap kinerja dosen pada jurusan Adminis-
trasi Bisnis Politeknik Negeri Pontianak.

METODE
Bentuk Penelitian

Penelitian ini termasuk dalam kategori Eksplanasi
(penelitian penjelasan). Yang dimaksud dengan ekspla-
nasi menurut (Sugiyono, 2002:6) “adalah bagaimana
variabel-variabel yang diteliti itu akan menjelaskan
objek yang diteliti melalui data yang terkumpul™.
Teknik pengumpulan data dilakukan dengan observasi,
wawancara, dan studi kepustakaan.

Analisis Data

Analisis data yang dipergunakan dalam penelitian
ini adalah deskriptif dan verifikatif terhadap data yang
dikumpulkan dan diolah berdasarkan hasil dari penda-
pat responden berdasarkan kuesioner yang diberikan.
Dalam rangka untuk memudahkan pengukuran
dipergunakan kriteria berupa skala /ikert yaitu:

3. Perubahan Sikap(X,3)
4. Perubahan Media Pembe-
lajaran (X14)
Kinerja Kinerja
Dosen (Y) Jurusan
Motivasi kerja (X3)
1. Peningkatan Kemauan kerja
(X21) =
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Setuju Tidak Setuju (S T S):diberi skor |

Tidak Setuju (T S) :diberi skor2

Kurang Setuju (K S):diberi skor 3

Setuju (S):diberi skor 4

Sangat Setuju (S 8):diberi skor 5.

Untuk pengujian hipotesis digunakan analisis
statistik dengan data yang telah ditransformasikan
menjadi data kuantitatif yang berupa angka-angka
dengan interval dari 1-5. Adapun metode analisis yang
digunakan adalah Analisis regresi berganda, dan
merupakan suatu model matematis yang dapat digu-
nakan untuk mengetahui pola hubungan antara dua
atau lebih variabel. Pola hubungan itu dapat berbentuk
persamaan estimasi yang menunjukkan hubungan
sebab akibat antara variabel terikat dengan variabel
bebas.

Selanjutnya, untuk mengetahui derajat hubungan
antar variabel dapat digunakan korelasi. Dengan anali-
sis ini dapat diketahui seberapa suatu persamaan
estimasi dapat digunakan untuk menjelaskan hubungan
antar variabel tersebut. Adapun rumus dari Analisis
linier berganda sebagai berikut:

Y=a+aX +aX +e

LR
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Keterangan Rumus:

Y . Kinerja Dosen Jurusan Administrasi Bisnis
Politeknik Negeri Pontianak.

X, : Variabel pelatihan yang terdiri dari empat

indikator sebagai berikut:

. Peningkatan Kualitas

: Peningkatan Kemampuan Kerja

: Perubahan Media Pembelajaran

: Perubahan Sikap

. Variabel motivasi kerja yang terdiri dari tiga
indikator sebagai berikut:

: Peningkatan Kemauan Kerja

. Gaji/Tunjangan/Insentif

. Penghargaan dan Tingkat Kesejahteraan

a : Intercept

ayd,, a, 8,8, a, a,a, | Koelisien regresi parsial.

€ . Faktor Pengganggu

Nilai koefisien regresi dari masing-masing varia-
bel diperoleh berdasarkan metode kuadrat terkecil
merupakan estimator terbaik atau Best Linear Un-
biased Estimator (Blue) Suprianto (1993:88). Per-
syaratan pengangguan model regresi linier berganda
tersebut jika tidak terjadi multikolinier antara variabel
bebasnya. Tidak terjadi otokorelasi artinya residu =0

Menurut Suprianto (1988:131), pengujian asumsi
klasik dimaksudkan untuk mengetahui apakah peng-
gunaan model regresi linier berganda yang digunakan
untuk analisis telah memenuhi asumsi klasik yang
meliputi:

»  Non-otokorelasi E (ei,ej) = 0 artinya gangguan
ini di satu observasi tidak berkorelasi dengan
gangguan diobservasi yang lain. Artinya, bahwa
nilai variabel tidak bebas hanya diterangkan oleh
variabel bebas dan bukan oleh variabel gangguan.

»  Variabel gangguan tidak berkorelasi dengan
variabel bebas artinya non multicolinierity, E
(ei, &) =0, Asumsi tni mempunyai implikasi bahwa
nilai variabel bebas tidak berubah dari satu sam-
pel ke sampel yang lainnya, karena memang
variabel ini akan dilihat pengaruhnya terhadap
variabel terikat.

Kedua hal tersebut di atas merupakan kondisi
yang ideal dipenuhi maka dalam ekonometrika dina-
makan Blue (Best Linier Unbiased Estimator).

76
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HASIL DAN PEMBAHASAN

Berbagai riset menunjukkan bahwa pelatihan
yang efektif secara signifikan berpengaruh terhadap
peningkatan proses kerja vang luar biasa pesatnya.
Studi yang dilakukan oleh Tall dan Hall (1998)
misalnya, menghasilkan kesimpulan bahwa dengan
mengkombinasikan berbagai macam faktor seperti
teknik pelatihan yang benar, persiapan dan perenca-
naan yang matang, serta komitmen terhadap esensi
pelatihan, perusahaan atau organisasi dapat mencapai
“a greater competitive advantage " di dalam pasar
yang sangat ketat.

Uji Pengaruh Secara Parsial

Untuk mengetahui kekuatan pengaruh variabel
independent (variabel bebas) secara individu terhadap
variabel dependant (variabel terikat), berdasarkan
Tabel Coeficient dari perhitungan SPSS 12.00 yang
mana dari tabel hasil diperoleh nilai t test, yang digu-
nakan untuk menentukan pengaruh variabel bebas
secara parsial (individu) terhadap variabel terikat. Hal
ini dilakukan dengan melihat nilai signifikansi (sig)
dengan ketentuan apabila nilai signifikansi dari variabel
bebas kurang dari atau sama dengan 0.05, maka
variabel tersebut berpengaruh secara individu terha-
dap variabel terikat.

Pengujian Hipotesis Pertama

Hipotesis pertama adalah pelatihan mempunyai
pengaruh terhadap kinerja dosen pada jurusan Admi-
nistrasi Bisnis, yaitu X, terhadap Y. Diketahui bahwa
nilai t testuntuk X sebesar 6.603 dengan signifikansi
sebesar 0.000. Karena nilai signifikan dari variabel
tersebut kurang dari 0,05 ini berarti bahwa antara
variabel pelatihan berpengaruh secara individu terha-
dap kinerja dosen jurusan Administrasi Bisnis Politek-
nik Negeri Pontianak. Pelatihan merupakan salah satu
faktor penting dalam pembinaan sumber daya
manusia dilembaga pendidikan. Secara teoritis pela-
tithan yang diberikan secara tepat sesuai dengan
bidang keahlian dosen dalam mengajar, dapat mening-
katkan kemampuan intelektual dan kemampuan teknis
dosen tersebut. Tentu saja diharapkan setelah pelatih-
an dapat mendorong peningkatan kualitas pengajaran
sehingga kualitas lulusan yang dihasilkan mempunyai
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kemampuan yang cukup baik dalam merebut pasar
kerja.

Berdasarkan persamaan regresinya sebesar
0,743, dapat diartikan bahwa dengan dilaksanakan
pelatihan sebesar 1%, maka akan berpengaruh
terhadap kinerja dosen sebesar 0,743%. Dilihat dari
nilai korelasinya (r) bahwa pelatihan mempunyai
hubungan atau pengaruh positif dan signifikan terha-
dap kinerja dosen sebesar 0,860. Dari hasil analisis
data tersebut menunjukkan bahwa pelatihan mempu-
nyai pengaruh positif terhadap kinerja dosen Jurusan
Administrasi Bisnis Politeknik Negeri Pontianak.

Jelas hal ini mengindikasikan bahwa pelatihan
merupakan faktor penting dalam upaya mempenga-
ruhi kinerja dosen dalam menciptakan lulusan yang
bermutu, apalagi politeknik merupakan lembaga
pendidikan profesional.

Pengujian Hipotesis Kedua

Hipotesis kedua, adalah motivasi kerja mempu-
nyai pengaruh terhadap kinerja dosen Jurusan Admi-
nistrasi Bisnis, yaitu X, terhadap Y. Dari Tabel 4.14
diketahui bahwa nilai t test X_ sebesar 1.048. dengan
nilai signifikansi sebesar 0.311. Karena nilai signifikan
dari variabel tersebut lebih dari 0,05, ini berarti bahwa
antara variabel motivasi tidak mempunyai pengaruh
yang besar terhadap kinerja dosen jurusan Adminis-
trasi Bisnis Politeknik Negeri Pontianak.

Hasrat bekerja seseorang dosen jelas dilatarbela-
kangi keinginan dan harapan, motivasi yang rendah
tentu saja mengakibatkan hasilkerja atau kualitas kerja
dari dosen bersangkutan menurun. Karena itu, pencip-
taan kondisi-kondisi yang mendorong motivasi kerja
secara terus-menerus (intensif) diharapkan mampu
menumbuhkan semangat kerja dari dosen yang
bersangkutan.

Berdasarkan persamaan regresinya sebesar
0,135, dapat diartikan bahwa dengan meningkatkan
motivasi kerja 1% akan dapat mempengaruhi kinerja
dosen jurusan Administrasi Bisnis sebesar 0,135%.
Dilihat dari nilai korelasinya (r) bahwa motivasi kerja
mempunyai tidak mempunyai hubungan atau pengaruh
negatif terhadap kinerja dosen sebesar —0,230.

Berdasarkan hasil analisis data terbukti bahwa
motivasi kerja merupakan salah satu variabel yang
kurang dapat mempengaruhi kinerja dosen dalam
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proses belajar mengajar atau hasil kerja yang lain.
Oleh karena itu, lembaga Politeknik negeri Pontianak
(Jurusan Adminsitrasi Bisnis) perlu melakukan pencip-
taan kondisi-kondisi yang mendorong motivasi kerja
terhadap dosen yang bersangkutan, agar motivasi kerja
mempunyai pengaruhi yang cukup besar terhadap
kineja dosen dalam peningkatan kualitas mengajar
maupun hasil kerja.

Uji Pengaruh Secara Simultan
Pengujian Hipotesi Ketiga

Hipotesis ketiga, adalah pelatihan dan motivasi
kerja mempunyai pengaruh terhadap kinerja dosen
Jurusan Administrasi Bisnis, yaitu X dan X, terhadap
Y. Pada Tabel model summari dari perhitungan SPSS
12.00 diperoleh nilai Korelasi Multiple (R) antara
variabel X, dan X, terhadap Y sebesar 0.870 artinya:
pelatihan dan motivasi secara simultan (bersama-
sama) memiliki hubungan yang kuat dan positif terha-
dap kinerja dosen Jurusan Administrasi Bisnis Politek-
nik Negeri Pontianak. Koefisien determinasi (R?)
sebesar 0.758 artinya: kinerja pelatihan sebesar 0.758
atau 75.80% dipengaruhi oleh pelatihan dan motivasi
sedangkan sisanya sebesar 24.50% dipengaruhi oleh
faktor-faktor lain yang tidak terdapat dalam penelitian
ini.

Nilai Ajusted R Square sebesar 0.725 atau sebe-
sar 72 50% pelatihan dan motivasi yang telah diseim-
bangkan sebesar 72.50% dan sisanya sebesar
27.50% dipengaruhi oleh faktor lain. Nilai standar
deviasi (Se) sebesar 0.15401, dengan nilai Durbin
Waston sebesar 2.472, karena nilai Durbin-Waston
di bawah 5, maka tidak terjadi autokorelasi di antara
variabel-variabelnya, Pada Tabel Anova dari analisis
regresi /inier multiple diperoleh nilai F, sebesar
23.437 dengan derajat kebebasan pembilang (df)
sebesar 2 dan derajat kebebasan penyebut (df,)
sebesar 15, maka F, nya adalah 3,68, dan pada
kolom signifikansi diperoleh nilai 0.000°,

Untuk menguji apakah hipotesis yang diajukan
diterima atau ditolak dengan melihat signifikan yang
menunjukkan pengaruh variabel independen secara
simultan, maka dapat dilihat F, sebesar 23,437 lebih
besar dari f | sebesar 3,68, maka dapat disimpulkan
bahwa pelatihan dan motivasi kerja secara simultan
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berpengaruh terhadap kinerja dosen Jurusan Adminis-
trasi Bisnis politeknik Negeri Pontianak. Dengan
demikian, baik pelatihan maupun motivasikerja terse-
but merupakan variabel-variabel yang dapat mempe-
ngaruhi kinerja dosen dan, oleh karena itu akan
meningkatkan kualitas lulusan, dan selanjutnya akan
mempengaruhi kinerja lembaga atau jurusan.

Oleh karena itu, pelatihan maupun motivasi kerja
merupakan variabel penentu yang harus diperhatikan
dan dipertimbangkan oleh lembaga untuk mempenga-
ruhikinerja dosen, sesuai dengan kondisi yang dihadapi
sekarang ini.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan
yang telah dilakukan maka dapat disimpulkan bebe-
rapa hal sebagai berikut: bahwa berdasarkan data yang
ada pelatihan dapat meningkatkan kemampuan inte-
lektual dan teknis dan berpengaruh terhadap kinerja
dosen dalam proses belajar mengajar, dan motivasi
kerja kurang mempunyai pengaruh yang positif
terhadap kinerja dosen dalam proses belajar mengajar.

Pelatihan dan motivasi kerja secara simultan da-
pat mempengaruhi kinerja dosen Jurusan Administrasi
Bisnis Politeknik Negeri Pontianak. Besamya penga-
ruh pelatihan dan motivasi kerja ditunjukkan oleh nilai
koefisien korelasi (R) yang berarti terdapat pengaruh
pelatihan dan motivasi kerja terhadap kinerja dosen
Jurusan Administrasi Bisnis Politeknik Negeri Pontia-
nak cukup erat dan searah. Selain itu, besarnya penga-
ruh pelatihan dan motivasi kerja terhadap kinerja
dosen juga cukup signifikan sesuai dengan nilai koefi-
sien determinasi sebesar 0,725 (72,50%). Namun,
secara parsial masih terdapat hubungan yang tidak
searah. Selain itu, juga masih terdapat varibel lainnya
yang dapat mempengaruhi Kinerja dosen selain dari
variabel yang diteliti, vaitu sebesar 0,275 (27,50%).

Saran

Berdasarkan kesimpulan, maka rekomendasi
yang bisa disampaikan sebagai berikut: Pelatihan yang
diberikan pada dosen dapat berpengaruh pada kinerja
dosen, untuk itu perlu suatu perencanaan yang berke-
sinambungan dan tepat sasaran dalam pelaksanaan-
nya nanti, agar dapal meningkatkan hasii kerja atau
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kualitas kerja dan secara otomatis akan meningkatan
kualitas lulusan. Sehingga dengan demikian kinerja
Lembaga sesuai dengan yang diharapkan oleh semua
pihak.

Motivasi kerja yang ada pada dosen bernilai ne-
gatif dan tidak mempunyai pengaruh pada kinerja
dosen. Untuk itu, lembaga atau jurusan perlu men-
ciptakan kondisi-kondisi yang mendorong motivasi
kerja secara terus-menerus, dengan memperhatikan
masalah insentif yang diberikan dan juga masalah
penghargaan/sanksi bagi setiap dosen atau pegawai
secara objektif dan transparan. Cara lain yang dapat
dilakukan untuk meningkatkan motivasi kerja adalah,
dengan melakukan penelitian-penelitian yang berkaitan
dengan penciptaan kondisi-kondisi yang bagaimana
dapat mendorong motivasi kerja tersebut menjadi lebih
baik. Sehingga dengan demikian motivasi kerja
mempunyai pengaruh yang positif terhadap kinerja.
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