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Abstract 

This study aims to see the effect of lecturer empowerment on lecturer performance at STKIP 

PGRI Bandar Lampung. This research uses a quantitative approach, with survey methods and 

path analysis. The sample in this study were lecturers at STKIP PGRI Bandar Lampung with a 

sample size of 80 lecturers. The data collection technique in this research is by using a 

questionnaire containing several lists of statements. The results showed that empowerment had a 

positive direct effect on lecturer performance. In general, it can be concluded that the 

performance of lecturers is directly by empowerment. 
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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk melihat pengaruh pemberdayaan dosen terhadap kinerja dosen di 

STKIP PGRI Bandar Lampung. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, dengan 

metode survei dan tehnikanalisis jalur(path analysis). Adapun sampel pada penelitian ini adalah 

dosen pada STKIP PGRI Bandar Lampung dengan jumlah sampel 80 0rang dosen. Tehnik 

pengumpulan data dalam penelitian ini yaitu dengan menggunakan kuesioner yang berisi 

beberapa daftar pernyataan. Hasil penelitian menunjukan bahwa pemberdayaan berpengaruh 

secara langsung positif terhadap kinerja dosen. Secara umum dapat disimpulkan bahwa kinerja 

dosen dipengaruhi oleh pemberdayaan. 

 

Kata kunci: pemberdayaan, kinerja, prestasi kerja 

 

I. PENDAHULUAN 

umber daya manusia merupakan satu-

satunya sumberdaya yang memiliki 

rasio, rasa dan karsa yang berpenga-

ruh terhadap upaya organisasi dalam pencapa-

ian tujuan. Oleh karena itu, investasi manusia 

merupakan investasi paling penting yang 

dapat dilakukan oleh organisasi yang tujuan-

nya bermuara pada satu titik akhir yaitu agar 

organisasi memiliki tenaga kerja yang disiplin, 

berdedikasi, loyalitas, memiliki efisiensi, efek-

tivitas dan produktivitas kerja yang dapat me-

menuhi kebutuhan organisasi, untuk saat ini 

dan masa yang akan datang.  

S 
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Perguruantinggi sebagai salah satu orga-

nisasi pendidikan, memiliki sumber daya ma-

nusia yang profesional yaitu Dosen. Disadari 

atau tidak, mutu Dosen dalam suatu perguruan 

tinggi merupakan salah satu faktor yang mem-

pengaruhi mutu organisasi. Melihat kenyataan 

tersebut, peningkatan kinerja dosen merupa-

kan  suatu kebutuhan pasti yang bertujuan un-

tuk merubah perilaku mereka menjadi perilaku 

yang lebih mampu melaksanakan aktifitas 

disegala bidang, karena pada dasarnya perila-

ku manusia dapat mempengaruhi setiap tinda-

kan dalam mencapai tujuan yang ingin dica-

pai. Menurut Sedarmayanti (2011), Heriya-

wan, Setyowati (2015), Kambey, Suharnomo 

(2013) mengemukakan Kinerja pegawai pada 

dasarnya merupakan hasil kerja seorang pega-

wai selama periode tertentu dibandingkan de-

ngan berbagai kemungkinan, misalnya: stan-

dard, target/ sasaran/ kriteria yang ditentukan 

dan disepakati bersama. 

Kinerja atau prestasi kerja merupakan 

tingkat keberhasilan seseorang dalam melak-

sanakan dan menyelesaikan suatu pekerjaan. 

Tingkat keberhasilan ini disebut level of per-

formance atau level kinerja. Pegawai yang 

memiliki level kinerja yang tinggi merupakan 

pegawai yang produktivitas kerjanya tinggi, 

begitupun sebaliknya, pegawai yang memiliki 

level kinerja tidak sesuai dengan standar yang 

telah ditetapkan, maka pegawai tersebut dika-

takan sebagai pegawai yang tidak produktif. 

Menurut Veithzal Rivai (2011), Fadzilah 

(2012) kinerja sebagai hasil atau tingkat ke-

berhasilan seseorang secara keseluruhan sela-

ma periode tertentu didalam melaksanakan 

tugas dibandingkan dengan berbagai kemung-

kinan. Kinerja merupakan prestasi nyata yang 

ditampilkan seseorang setelah yang bersang-

kutan menjalankan tugas dan perannya dalam 

organisasi.  

Salah satufaktor yang dianggap berpe-

ngaruh terhadap kinerja seseorang, khususnya 

kinerja dosen di STKIP PGRI Bandar Lam-

pung, adalah pemberdayaan. Pemberdayaan 

adalah pemberian wewenang dan tanggung 

jawab kepada orang lain dengan tujuan untuk 

meningkatkan aktualisasi diri sehingga orang 

tersebut lebih berdaya guna dan mampu me-

mimpin dirinya sendiri dan orang lain. Pem-

berdayaan terjadi ketika seseorang mengalami 

peningkatan wewenang dan tanggung jawab, 

termasuk kemampuannya secara individu. 

Peningkatan ini tentunya berdampak positif 

terhadap apa yang dikerjakannya, sehingga 

berdampak pula pada hasil kerjanya. John 

Schemerhorn (2010), Rahayu, Rozak (2015) 

mengemukakan bahwa empowerment allow 
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other to make decisions and exercise discre-

tion in their work. Pemberdayaan memungkin-

kan orang lain untuk membuat keputusan dan 

kebijaksanaan latihan dalam pekerjaannya. 

Dengan keputusan dan kebijaksanaan dalam 

melakukan pekerjaan, maka seseorang dapat 

mencapai hasil yang baik dalam pekerjaannya. 

Pemberdayaan yang dimaksud dapat dilaku-

kan melalui berbagai macam cara antara lain 

melalui pengiriman para pegawai atau Dosen 

untuk mengikuti berbagai pelatihan dan pen-

didikan, mengikuti berbagai lomba sesuai de-

ngan keahliannya, mengikuti jenjang pendidi-

kan yang lebih tinggi, membuat karya ilmiah, 

pemindahan dan intervensi organisasi. 

Kemudian, terdapat pula masalah-masa-

lah yang berkaitan dengan kinerja Dosen 

antara lain kurangnya hasil karya-karya Dosen 

dalam perannya sebagai Peneliti. Hal ini 

terlihat dari sangat sedikitnya buku ajar atau 

penulisan karya ilmiah pada beberapa tahun 

terakhir yang tentunya mempengaruhi persya-

ratan untuk mendapatkan kenaikan pangkat / 

jabatan. Selain itu, masalah ketersediaan tena-

ga pengajar yang memberikan pengajaran ti-

dak sesuai dengan bidang keilmuan yang 

dimilikinya. Hal ini menimbulkan ketidak per-

cayaan diri dan penurunan kinerja dalam 

memberikan materi perkuliahan. Hal ini me-

nimbulkan ketidak puasan Dosen dalam hal 

penguasaan materi sehingga Dosen merasa 

kurang percaya diri dan tidak optimal dalam 

memberikan pengajaran, pada akhirnya ber-

dampak pula pada hasil kerja Dosen tersebut. 

Selain itu, kurang pula pemerataan kesempa-

tan para Dosen untuk melakukan pelatihan 

dan pendidikan yang dapat mengoptimalkan 

pemberdayaan dan mendukung jenjang 

karirnya. 

Berdasarkan beberapa masalah yang 

telah diuraikan di atas, Peneliti menduga bah-

wa kinerja Dosen STKIP PGRI Bandar Lam-

pung dipengaruhi oleh pemberdayaan. Untuk 

itu, Peneliti merasa tertarik untuk meneliti ten-

tang Pengaruh Pemberdayaan uasanKerja Ter-

hadap Kinerja Dosen di STKIP PGRI Bandar 

Lampung. 

II. METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan 

kuantitatif, dengan metode survei dan tehnik 

analisis jalur(path analysis).Variabel dalam 

tehnik analisis jalur terdiri dari dua jenis, yaitu 

variabel endogen (variabel terikat) dan varia-

bel eksogen (variabel bebas). Adapun sampel 

pada penelitian ini adalah dosen pada STKIP 

PGRI Bandar Lampung dengan jumlah sampel 

80 orang dosen. Tehnik pengumpulan data 

dalam penelitian ini yaitu dengan mengguna-
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kan kuesioner yang berisi beberapa daftar 

pernyataan. Daftar pernyataan ini kemudian 

disebarkan untuk diisi oleh para responden. 

Pengisian kuesioner ini bersifat tertutup, dan 

di dalam daftar pernyataan telah disediakan 

beberapa alternatif jawaban agar responden 

dapat memilih jawaban yang paling sesuai 

dengan kondisi nyata yang dialaminya. 

III. HASIL PENELITIAN 

Dari data hasil perhitungan untuk pe-

nyusunan model persamaan regresi antara 

pemberdayaan dengan kinerja diperoleh kons-

tanta regresi a = 71,25 dan koefisien regresi b 

= 0,302. Dengan demikian hubungan model 

persamaan regresi sederhana adalah 3X̂ = 

71,25 + 0,302X1. Sebelum model persamaan 

regresi tersebut dianalisis lebih lanjut dan 

digunakan dalam menarik kesimpulan, terle-

bih dahulu dilakukan uji signifikansi dan 

linieritas persamaan regresi. Hasil perhitungan 

uji signifikansi dan linieritas disusun pada 

tabel ANAVA seperti pada tabel di bawah ini: 

Tabel 1 ANAVA Untuk Uji Signifikansi dan Linieritas Koefisien Regresi 

Sumber 
db JK RJK Fhit 

Ftab 

Varians α = 0,05 

Total 80 7656 -   

Regresi (a) 1 743,806 732679,2 

0,130** 

 

 

1,71 Regresi (b/a) 1 1223,986 1223,986 

Sisa 78 -733159 -9399,48 

Tuna Cocok 38 -682466 -17959,6 
14,171ⁿˢ 1,701 

Galat 40 -50693,7 -1267,34 

Keterangan : 

** : Regresi sangat signifikan (Fhitung> Ftabel) 

ns : Regresi berbentuk linier (Fhitung<Ftabel) 

db : Derajat Bebas 

JK : Jumlah kuadrat 

RJK : Rata-rata jumlah kuadrat 

Untuk uji signifikansi persamaan regresi 

ini diperoleh Fhitung = 0,130lebih kecil dari 

pada Ftabel 1,71pada α = 0,05. Karena F 

hitung < Ftabel maka persamaan regresi di-

nyatakan tidak signifikan. Untuk uji linieritas 

diperoleh Fhitung = 14,171 lebih kecil dari 

pada Ftabel = 1,701. Karena Fhitung> Ftabel 

maka sebaran titik yang terestimasi memben-

tuk garis linier dapat diterima. 
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Selanjutnya peneliti melihat pengaruh 

langsung pemberdayaan dosen terhadap kiner-

ja dosen. Berdasarkan hasil analisis statistik 

diperoleh nilai koefisien jalur sebesar 0,003 

dimana nilai koefisien thitung sebesar 9,641. 

Nilai Koefisien ttabel untuk α = 0,05 sebesar 

1,67. Oleh karena nilai koefisien thitung lebih 

besar dari pada nilai ttabel maka dengan demi-

kian Ho ditolak dan Hi diterima yaitu bahwa 

pemberdayaan berpengaruh secara langsung 

terhadap kinerja dosen dapat diterima. 

Hasil analisis menunjukkan bahwa pem-

berdayaan berpengaruh secara langsung posi-

tif terhadap kinerja dosen dengan demikian 

dapat disimpulkan bahwa kinerja dosen dipe-

ngaruhi secara langsung positif oleh pember-

dayaan. Meningkatnya pemberdayaan akan 

mengakibatkan peningkatan kinerja sebesar 

3,2%. 

Pemberdayaan pegawai merefleksikan 

suatu upaya membagi tanggung jawab, wewe-

nang dan kekuasaan kepada pegawai dengan 

cara menghapuskan hambatan-hambatan yang 

dapat memperlamban reaksi dan merintangi 

aksi sehingga memudahkan dalam pencapaian 

produktivitas kerja pegawai.  

Menurut Colquitt (2007), Arifin (2014) 

ada empat konsep penting dalam pemberdaya-

an, yaitu (1) meaningfulness – menggambar-

kan nilai atau makna dari tujuan pekerjaan 

sesuai dengan cita-cita dan keinginan seseo-

rang, (2) self-determination – kepekaan untuk 

menentukan suatu pilihan pada awal dan 

perkembangan dari pekerjaan, (3) competence 

– keyakinan seseorang akan kemampuannya 

untuk melaksanakan tugas secara optimal, (4) 

impact – keyakinan seseorang bahwa tinda-

kannya berpengaruh demi tercapainya bebera-

pa tujuan penting. dapat dipahami bahwa em-

pat konsep penting dari pemberdayaan  adalah 

pertama, makna dari tugas selaras dengan 

harapan pegawai. Kedua, peka memilih cara 

yang tepat untuk menyelesaikan tugas. Ketiga, 

yakin dapat menyelesaikan pekerjaan secara 

maksimal. Keempat, yakin bahwa memiliki 

pengaruh terhadap pencapaian tujuan institusi.  

Lebih lanjut  Nongkekng, Armanu,  Tro-

ena, Setiawan (2012), Rasjid, Maramis (2017)  

menyatakan dimensi-dimensi yang sama ten-

tang pemberdayaan, yaitu (1) makna dan nilai 

dari pekerjaan yang diterima pegawai sesuai 

dengan nilai dan cita-citanya, (2) determinasi 

diri, (3) keyakinan akan kemampuan untuk 

melaksanakan keperjaan dengan optimal, (4) 

keyakinan bahwa tindakannya berdampak ter-

hadap pencapaian tujuan institusi. Berdasar-

kan penjelasan tersebut, dapat dipahami bah-

wa pemberdayaan merupakan keterlibatan 
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seseorang terhadap aktifitas lembaga untuk 

mencapai tujuan dengan indikator-indikator: 

(1) pengembangan kompetensi, (2) pemberian 

tanggung jawab, (3) keterlibatan dalam pe-

ngambilan keputusan, (4) pemberian wewe-

nang. 

IV. KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian dan pemba-

hasan yang telah dipaparkan oleh peneliti me-

nunjukkan bahwa, pemberdayaan berpengaruh 

secara langsung positif terhadap kinerja dosen 

dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 

kinerja dosen dipengaruhi secara langsung 

positif oleh pemberdayaan. 
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