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Model Keselarasan Manajemen Sumber Daya
Manusia dengan Teknologi Informasi

Fitroh Fitroh, Zulfiandri Zulfiandri, dan Nuryasin Nuryasin

Abstract— Keselarasan manajemen sumber daya manusia
(SDM) dengan teknologi informasi merupakan salah satu
komponen utama dalam upaya peningkatan kinerja sebuah
perusahaan. Penelitian-penelitian yang ada lebih banyak
membahas tentang penyelarasan manajemen TI terhadap IT
business, namun penerapannya di perguruan tinggi masih perlu
kajian lebih lanjut. Dalam paper ini kami mengajukan model
keselarasan manajemen sumber daya manusia perguruan tinggi
dengan teknologi informasi. Ada 84 responden mengisi kuesioner
yang dijadikan Kkajian dalam metode eksplorasi dalam
menganalisis dan interpretasi data. Dari penelitian yang
dilakukan tentang strategi peningkatan SDM dosen untuk
melanjutkan program doktoral dan kenaikan pangkat dan
golongan pada perguruan tinggi menunjukan bahwa 67,9%
menyatakan kondisi saat ini ada di posisi 3 yang artinya cukup
baik, sementara 21,4% menyatakan kondisi baik, dan 2,4%
menyatakan kondisi sangat baik sementara ada 8,3% menyatakan
tidak baik. Dari hasil analisa dan interpretasi tersebut dibuatkan
sebuah model keselarasan manajemen SDM dengan teknologi
informasi yang disajikan dalam bentuk use case diagram dan
activity diagram sehingga dapat dijadikan rujukan untuk
stakeholder yang ada di perguruan tinggi.
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I. PENDAHULUAN
Penerapan Strategic Alignment Model (SAM) merupakan
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strategi yang dilakukan oleh pihak manajerial agar kinerja
organisasi dapat tercapai secara optimal, hal ini sejalan dengan
[1], [2], [3], [4]. Kegiatan ini bertujuan untuk merumuskan
strategi perbaikan secara berkelanjutan dengan cara
mengidentifikasi faktor-faktor apa saja yang harus diperhatikan
oleh pihak manajerial untuk menyelaraskan sumber daya TI
dengan tujuan organisasi.

Manajemen sumber daya teknologi informasi (TI) sangat
berperan dalam keberhasilan sebuah tata kelola teknologi
informasi baik bagi perusahaan maupun institusi pendidikan
[5], dimana sebaik apapun sistem yang sudah dibuat, jika tidak
diimbangi oleh sumber daya TI yang mumpuni maka tujuan
organisasi tersebut tidak optimal. Hal ini sejalan dengan [6] dan
[7] yang menyatakan bahwa pekerja pada sebuah organisasi
dianggap sebagai keunggulan kompetitif utama dan asset
terpenting bagi mereka, begitu juga [8] yang menyatakan
bahwa modal manusia merupakan faktor penting produksi di
abad ke-21 yang dapat menentukan perkembangan ekonomi
dan persaingan usaha.

Sedangkan [9] menganalisis bahwa orientasi kewirausahaan
memediasi hubungan antara manajemen sumber daya manusia
(MSDM) strategis dan kinerja perusahaan. Hal ini yang
mendorong peneliti untuk mengkaji secara mendalam
bagaimana merancang konsep penyelarasan Manajemen SDM
untuk teknologi informasi yang ideal agar dapat menyelaraskan
tujuan yang sudah ditetapkan oleh perusahaan atau instansi itu
sendiri.
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Beberapa usaha yang telah dilakukan untuk menyelaraskan
antara MSDM dengan manajemen teknologi informasi demi
tercapainya tujuan bisnis diantaranya adalah di negara China
akan melakukan perbaikan gagasan dengan menyesuaikan
struktur sumber daya manusia, memperkuat pelatihan personil,
dan belajar dengan mengenalkan teknik dan perangkat
pengelolaan sumber daya manusia yang canggih untuk
memastikan tujuan strategis perusahaan [8]. Sedangkan [10]
melakukan praktik perubahan SDM melalui pemilihan open to
change dan creative personnel (SO), mendorong staf untuk
mengembangkan dan berbagi informasi (ED) dan adanya
sistem insentif yang memberi penghargaan atas prestasi
karyawan inovatif (SR).

Di wilayah Anatolia Timur laut Turki diteliti sebuah
hubungan tingkat pelembagaan, tingkat manajemen strategis
dan tingkat pengelolaan sumber daya manusia dalam bisnis
keluarga dalam hal ini yang diteliti adalah karakteristik
demografis [11]. Sedangkan [12] menganalisis dan menilai
aspek manajemen pengetahuan dan tanggung jawab sosial
perusahaan dan pengembangannya dalam model pengelolaan
sumber daya yang berbeda antara yang memiliki pendekatan
kesatuan maupun pendekatan pluralistik yang mengakui bahwa
kelompok yang berbeda akan memiliki kepentingan yang
berbeda pula.

Dilihat dari kajian-kajian diatas masih berfokus pada
penerapan di berbagai perusahaan, sehingga perlu dilakukan
kajian lebih lanjut pada perguruan tinggi. Penelitian ini untuk
mengetahui penyelarasan SDM yang tepat untuk memenuhi
tujuan dari perguruan tinggi. Focus SDM dosen, baik dari sisi
internal maupun eksternal. Kriteria apa saja yang diperlukan
untuk sebuah SDM di UIN Jakarta. Adapun tujuan dari paper
ini adalah untuk membuat model keselarasan manajemen
sumber daya manusia dengan teknologi informasi. Model akan
disajikan dalam bentuk use case diagram dan activity diagram.

Paper ini memiliki kontribusi sebagai pengetahuan bagi
pihak akademisi dan juga bagi para stake holder yang ada di
perguruan tinggi yang ingin meningkatkan produktifitas
manajemen SDM agar selaras dengan tujuan perguruan tinggi.

II. LITERATURE REVIEW

A. IT Alignment

Penyelarasan TI merupakan tahapan dimana misi, tujuan dan
perencanaan dalam strategi bisnis bersama didukung oleh
strategi TL. [13] melakukan penelitian tentang pembentukan
model yang mempengaruhi teoritis dimensi keselarasan yang
memiliki dampak pada kinerja organisasi, hasil dari penelitian
tersebut adalah menghasilkan model yang penting untuk
memberikan bukti empiris yang menegaskan pentingnya
mengkategorikan faktor menjadi dimensi dan mencapai
keselarasan bisnis IT dan pengaruh mereka terhadap kinerja
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universitas. [14] melakukan penelitian tentang penyelarasan
antara proses bisnis dan sistem perangkat lunak yang dapat
mempengaruhi kinerja pelaksanaan proses bisnis. Hasil
penelitian mengusulkan sebuah pendekatan untuk mengelola
keselarasan yang secara khusus dengan membuat satu set
metrik yang telah diperkenalkan dalam pendekatan yang ada
untuk tujuan bisnis dan perilaku dinamis untuk mengevaluasi
keselarasan.

B. Manajemen Sumber Daya Manusia

Dalam [15] mendiskripsikan tentang manajemen sumber daya
manusia adalah dengan menyediakan pendekatan terstuktur
untuk memastikan penataan, penempatan, keputusan, dan
keterampilan sumber daya manusia yang optimal. Hal ini
termasuk mengkomunikasikan peran dan tanggung jawab,
rencana pembelajaran dan pengembangan, dan ekspektasi
kinerja yang didukung oleh staf-staf kompeten dan termotivasi
dengan tujuan agar mengoptimalkan kemampuan sumber daya
manusia untuk memenuhi tujuan perusahaan.

Hal ini telah dilakukan oleh [16] yang melakukan penelitian
terkait dengan evaluasi efek dari praktik manajemen sumber
daya manusia terhadap komitmen organisasi, secara tunggal
dan sistematis. Sedangkan [17] juga membahas tentang dampak
manajemen sumber daya manusia berkaitan dengan daya saing
perusahaan dibidang transportasi di Lithuania.

C. Manajemen Teknologi Informasi

Menurut [18] tata kelola teknologi informasi (TI) adalah
upaya menjamin pengelolaan teknologi informasi agar
mendukung bahkan selaras dengan strategi bisnis suatu
enterprise yang dilakukan oleh dewan direksi, manajemen
eksekutif dan juga oleh manajemen teknologi informasi.
sedangkan menurut [19] tata kelola teknologi informasi sebagai
suatu struktur dan proses pengambilan keputusan teknologi
informasi di tingkat korporat untuk mengarahkan perilaku yang
diinginkan dari insan TT dan memastikan keberhasilan TT dalam
rangka penciptaan nilai bagi para stakeholder.

Menurut [20] fleksibilitas TI merupakan faktor yang semakin
penting dalam lingkungan bisnis yang dinamis untuk
perusahaan saat ini. Ada 3 jenis fleksibilitas TI yang diteliti
yaitu faktor operasional, transaksional dan strategis. Dari hasil
penelitian tersebut ditemukan bahwa transaksional fleksibilitas
TI mempengaruhi fleksibilitas operasional TI dan IT
fleksibilitas operasional mempengaruhi fleksibilitas IT
strategis.

D. Keselarasan MSDM dengan Teknologi Informasi

Keselarasan MSDM dengan teknologi informasi dapat
dipengaruhi oleh beberapa indikator diantaranya; motivasi
perilaku kepemimpinan senior eksekutif, budaya organisasi
[21], sementara [22] memperluas definisi business-IT
alignment mencakup situasi dimana eksekutif bisnis dan
eksekutif TI memahami dan berkomitment untuk mencapai
visi, tujuan dan rencana untuk bisnis dan TI. Fase yang paling
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penting dalam pemodelan proses adalah desain sistem
informasi yang menangkap aspek informasi dan perilaku dari
proses bisnis [23].

E. Alat Bantu Perancangan Sistem

Alat bantu yang digunakan menggunakan use case diagram
dan activity diagram [24] antara lain: Use case diagram [25] dan
activity diagram [26] dan [27]. Ada juga [28], [29] dalam
membuat model penyelarasan dengan menggunakan
framework seperti TOGAF (The Open Group Architecture
Framework). Sementara [30] membandingkan framework
TOGAF ADM dengan proses penyelarasan yang mendasari
SAM (Strategic Alignment Model)

F.  Pengambilan Sampel

Teknik pengambilan meliputi simple random sampling,
proportionate stratified random sampling, disproportionate
stratified random, sampling area (cluster) sampling (sampling
menurut daerah) [31]. Sementara [32] memberikan saran
tentang ukuran sampel diantaranya adalah; ukuran sampel yang
layak digunakan dalam penelitian antara 30 s/d 500. Pada
penelitian ini, Peneliti menggunakan simple random sampling.
Simple random sampling adalah dikatakan simple (sederhana)
karena pengambilan anggota sampel dari populasi dilakukan
secara acak tanpa memperhatikan strata yang ada dalam
populasi itu. Define abbreviations and acronyms the first time
they are used in the text, even after they have already been
defined in the abstract. Abbreviations such as IEEE, SI, ac, and
dc do not have to be defined. Abbreviations that incorporate
periods should not have spaces: write “C.N.R.S.,” not “C. N. R.
S.” Do not use abbreviations in the title unless they are
unavoidable (for example, “IEEE” in the title of this article).

III. METODE PENELITIAN

A. Ruang Lingkup Penelitian

Data yang digunakan dalam penelitian meliputi data primer
dan data sekunder. Data primer didapatkan dari renstra UIN
Syarif Hidayatullah Jakarta tahun 2017-2021 tentang jumlah
kondisi dosen UIN Syarif Hidayatullah. Untuk data sekunder
didapatkan dari kuesioner yang dijadikan instrument untuk
penelitian ini. Adapun jenis kuesioner terdiri dari data untuk
mencari informasi data responden yaitu; nama, NIP/NIDN, unit
kerja, lama bekerja (terhitung sebagai dosen), status PNS/Non
PNS, usia, jenis kelamin, status keluarga, jumlah anak,
pendidikan terakhir, jabatan fungsional, golongan ruang.

Untuk isian menggunakan skala likert. Adapun yang
ditanyakan terkait dengan:

1. Strategi peningkatan SDM dosen untuk melanjutkan
progam studi doktoral.
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a. Perencanaan  strategi  peningkatan SDM  dalam
meningkatkan SDM dosen dari jenjang S2 ke jenjang S3
dengan bantuan beasiswa program 5000 doktor/beasiswa
lainnya dari sisi eksternal dosen.

b. Perencanaan  strategi  peningkatan SDM  dalam
meningkatkan SDM dosen dari jenjang S2 ke jenjang S3
dengan bantuan beasiswa program 5000 doktor/beasiswa
lainnya dari sisi internal dosen (positif dan negative)

2. Strategi untuk meningkatkan jenjang dosen ke tingkat
yang lebih tinggi.

a. Perencanaan  strategi  peningkatan SDM  dalam
meningkatkan SDM dosen dari jenjang akademik dari
TP/asisten ahli hingga guru besar dari sisi eksternal dosen

b. Perencanaan  strategi  peningkatan SDM  dalam
meningkatkan SDM dosen dari jenjang akademik dari
TP/asisten ahli hingga guru besar dari sisi internal dosen (positif
dan negative)

B. Metode Analisis Data

Desain model dalam hal ini akan dibuat dengan tools use
case, activity diagram untuk desain model, dapat mengacu dari
[33].

IV. HASIL DAN DISKUSI

A. Analisis Kebutuhan

Untuk mendapatkan analisis kebutuhan di UIN Syarif
Hidayatullah Jakarta, peneliti akan fokus pada visi dan misi
UIN Syarif Hidayatullah Jakarta yaitu menuju word class
university yang tertuang dalam [34]. Manajemen Sumber daya
manusia (MSDM) di UIN Syarif Hidayatullah Jakarta dalam
hal ini dosen dan tenaga kependidikan memegang peranan yang
sangat penting karena merupakan faktor utama tingkat
kesuksesan dalam pelaksanaan pembelajaran, penelitian dan
pengabdian pada masyarakat. SDM ini dijadikan ujung tombak
baik dalam riset murni maupun riset pengabdian yang nantinya
akan membantu dalam proses tri dharma perguruan tinggi.

Saat ini UIN Syarif Hidayatullah Jakarta memiliki dosen
tetap PNS sebanyak 1.065 orang. Diantara mereka ada 119 yang
diperbantukan di perguruan tinggi swasta, dan masih ada juga
91 dosen yang masih belum memiliki Nomor Induk Dosen
Nasional (NIDN). Dari jumlah keseluruhan dosen baik PNS
maupun non PNS masih memiliki masalah dengan rasio dosen
dengan mahasiswa yaitu 1: 29. Jadi dapat disimpulkan dalam
hal ini masalah pertama yaitu masalah kekurangan jumlah
dosen untuk mengatasi permasalahan rasio mahasiswa dengan
dosen.
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Dari sisi aspek pendidikan, kualifikasi dosen UIN Syarif
Hidayatullah memiliki beragam tingkat pendidikan, dan
didominasi oleh Master (S2) yakni sebesar 773 atau sebesar
73% dan sisanya bergelar doktor (S3) yakni sebanyak 293
orang atau 27%, sebagaimana terlihat dalam tabel 4.1

Tabel 4.1 Kualifikasi Dosen UIN Syarif Hidayatullah Jakarta
[34]

No | Kualifikasi tingkat | Jumlah Pesentase
pendidikan
1 S2 773 73%
2 S3 292 27%
Total 1.065 100%
Dari sisi komposisi kualifikasi dosen UIN Syarif

Hidayatullah Jakarta, posisi terbanyak didominasi oleh dosen
yang bergelar master. Sehingga menjadi PR besar juga bagi
UIN Syarif Hidayatullah Jakarta untuk meningkatkan kualitas
dosen yang bergelar doktor menjadi lebih banyak dibanding
yang bergelar master. Dari sisi ini masalah yang harus
diselesaikan oleh UIN Syarif Hidayatullah Jakarta adalah
bagaimana membuat strategi untuk meningkatkan kualitas
dosennya agar memiliki gelar doktor?

Sementara dari sisi jabatan fungsional, dosen UIN Syarif
Hidayatullah Jakarta memiliki guru besar sebanyak 5,7%,
Lektor Kepala sebanyak 20,5%, lektor sebanyak 49,1% yang
bergelar asisten ahli sebanyak 24,7%. Adapun rincian dapat
dilihat dalam tabel 4.2

Tabel 4.2 Komposisi Dosen Berdasarkan Jabatan Fungsional

No | Jabatan Jumlah Pesentase
fungsional

1 Guru Besar 61 5,7%

2 Lektor Kepala 218 20,5%

3 Lektor 523 49,1%

4 Asisiten Ahli 263 24,7%

Total 1.065 100%

Dari tabel di atas, posisi terbanyak ada pada jenjang jabatan
lektor kemudian asisten ahli, hal ini juga merupakan tantangan
bagi UIN Syarif Hidayatullah Jakarta, untuk melakukan strategi
apa yang dapat dikembangkan oleh pihak UIN Syarif
Hidayatullah Jakarta untuk meningkatkan jenjang tersebut ke
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jenjang yang lebih tinggi. Sehingga hal ini menjadi masalah
yang dimiliki oleh UIN Syarif Hidayatullah Jakarta untuk
dirumuskan solusinya melalui penelitian ini.

Dari sisi pengalaman mengabdi sebagai dosen, sebagian
besar dosen telah mengabdi lebih dari 10 tahun sebanyak 69%.
Bahkan ada juga dosen yang mengabdi lebih dari 20 tahun
sebesar 36%. Kalau dirata-rata masa pengabdian para dosen di
UIN Syarif Hidayatullah Jakarta berkisar 12,6 tahun. Kalau dari
sisi lulusan baik Master maupun Doktor, sekitar 82% lulusan
mereka berasal dari dalam negeri, sementara sisanya berasal
dari lulusan luar negeri sebesar 9% berasal dari lulusan Eropa
dan Amerika, lulusan Timur Tengah sebesar 5% serta negara
Asia sebesar 4%.

Dari sisi pengalaman dan lulusan merupakan sebuah aset
yang seharusnya dijadikan modal bagi pengembangan lebih
baik lagi buat UIN Syarif Hidayatullah Jakarta. Apa yang perlu
digali oleh pihak UIN Syarif Hidayatullah Jakarta dari potensi
tersebut, agar potensi tersebut menjadi lebih unggul dan
berdaya saing. Sehingga perlu strategi khusus bagaimana cara
menggali potensi dosen dalam rangka menuju word class
university.

B. Kauesioner dan pengolahan data

Dari semua data kuesioner yang didapat, penulis
mendapatkan 84 data yang layak diolah, sehingga bila
diakumulasikan data yang diperoleh adalah 84 data responden
yang artinya sudah mencukupi sampel yang telah ditentukan.
Data kuesioner yang didapat diambil saat ada kegiatan dosen-
dosen se UIN Syarif Hidayatullah Jakarta pada saat sosialiasi
kegiatan KKN tahun 2018 dan kegiatan session sharing (Forum
Group Discussion “sosialiasasi internasional conference dan
evaluasi publikasi” pada tanggal 24 Mei 2018 yang
dilaksanakan di Ruang UniClub Harun Nasution dan ruang
Auditorium Rektorat.

Dari kuesioner yang telah didapat maka penulis mengolah
data tersebut dengan menggunakan alat bantu Microsoft Excel
2010 agar mendapatkan statistik deskriptif responden yang
telah berpartisipasi untuk mengisi kuesioner penelitian ini,
penulis menampilkan data karakteristik terdiri dari data jenis
kelamin, usia, dan jenjang pendidikan. Statistik deskriptif
responden ditampilkan dalam bentuk grafik pie.
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Gender

Gambar 4.1 Statistik Deskriptif Responden Berdasarkan Jenis
Kelamin

Gambar 4.1 merupakan statistik deskripstif responden
berdasarkan jenis kelamin yang didapat, maka dalam 84
responden terdapat 46 responden laki-laki atau sebanyak 55%
dan 38 responden perempuan sebanyak 45%.

Age (in years)
W 25-30 m31-35 W 36-40
W 41-45 W 46-50 = >50
24% 4% 9%
10% 27%
26%

Gambar 4.2 Statistik Deskriptif Responden Berdasarkan Usia

Gambar 4.2 merupakan statistik deskriptif responden
berdasarkan data dari kuesioner penelitian. Dari 84 responden
yang mengisi kuesioner secara lengkap, terdapat 3 responden
yang berusia 25-30 tahun sebanyak 4%, 8 responden berusia
kurang 31-35 tahun atau setara dengan 9%, 23 responden yang
berusia 36-40 tahun atau 27%, 22 responden yang berusia 41-45
tahun atau 26%, 8§ responden yang berusia 46-50 tahun atau 10%
dan selebihnya 20 responden yang berusia diatas 50 tahun
sebanyak 24%.

Education
‘J S2
67%
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S3

Gambar 4.3 Statistik Deskriptif Responden Berdasarkan
Pendidikan

Gambar 4.3 merupakan statistik deskriptif responden
berdasarkan data dari kuesioner penelitian. Dari 84 responden
yang mengisi kuesioner secara lengkap, terdapat 56 responden
yang jenjang pendidikan S3 yaitu sebanyak 33%, sedangkan
yang berpendidikan S2 sebanyak 56 responden atau sebanyak
67%.

Functional

Gambar 4.4 Statistik Deskriptif Responden Berdasarkan
Jabatan Fungsional

Gambar 4.4 merupakan statistik deskriptif responden
berdasarkan data dari kuesioner penelitian. Dari 84 responden
yang mengisi kuesioner secara lengkap: yang memiliki jabatan
fungsional guru besar 1.050 sebanyak 1 responden, guru besar
850 tidak ada responden, lektor kepala 700 sebanyak 1
responden, lektor kepala 550 sebanyak 4 responden, lektor
kepala 400 sebanyak 10 responden, lektor 300 sebanyak 24
responden sementara lektor 200 sebanyak 28, asisten ahli
sebanyak 16 responden, dan untuk tenaga pengajar tidak
terdapat responden.
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Room Type
25

10

Gambar 4.5 Statistik Deskriptif Responden Berdasarkan
Jabatan Fungsional

Gambar 4.5 merupakan statistik deskriptif responden
berdasarkan data dari kuesioner penelitian. Dari 84 responden
yang mengisi kuesioner secara lengkap, terdapat 20 responden
yang memiliki golongan ruang Penata Muda Tk. 1 (IIl/b),
begitu juga dengan golongan ruang Penata (Ill/c) sebanyak 20
responden, untuk posisi tertinggi pada golongan ruang Penata
Tk. 1 (III/d) sebanyak 25 responden, terdapat 10 responden
yang memiliki golongan ruang Pembina (IV/a), terdapat 3
responden yang memiliki golongan ruang Pembina Tk. 1
(IV/b), terdapat 5 responden yang memiliki golongan ruang
Pembina Utama Muda (IV/c), terdapat 1 responden yang
memiliki golongan ruang Pembina Utama Madya (IV/d)
sementara O responden yang memiliki golongan ruang Pembina
Utama (IV/e).

Strategi peningkatan SDM dosen untuk melanjutkan
program studi doktoral: perencanaan strategi peningkatan SDM
dalam meningkatkan SDM dalam meningkatkan SDM dosen
dari jenjang S2 ke jenjang S3 dengan bantuan beasiswa
program 5000 doktor/beasiswa lainnya

Berdasarkan data hasil kuesioner untuk faktor-faktor
secara eksternal dosen mulai dari ketersediaan informasi
tentang program dari Kementerian Agama terkait program 5000
doktor di UIN apakah sudah banyak diketahui oleh dosen,
melalui sosialisasi kepada dosen, mekanisme/aturan dari pihak
rektorat/kepegawaian, fakultas/dekanat/ ketua/sekre memiliki
peranan aktif dalam mensosialisasikan agar dosen tetap
semangat dalam melanjutkan ke jenjang doctoral. Pemberian
mekanisme ijin belajar/tugas belajar, sampai proses monitoring
studi bagi dosen yang sedang melanjutkan program doctoral,
hingga proses mekanisme mendapatkan beasiswa. Dari data
diatas dapat diambil nilai rata-rata sebesar 2,97 atau mendekat
ke angka nilai 3 yang artinya cukup baik.

Sedangkan dari faktor internal dosen yang bersifat positif
terdiri dari: motivasi dosen untuk melanjutkan ke jenjang
doctoral, memiliki harapan yang lebih baik jika memiliki gelar
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doktor, adanya penghargaan, memiliki prestige tinggi,
peningkatan dari sisi finansial. Dari data tersebut diatas hasil
menunjukan bahwa untuk rata-rata jawaban berada pada
peringkat 3,68 atau lebih mengarah pada angka 4 yang bernilai
baik. Artinya dosen secara umum memiliki motivasi yang positf
untuk meneruskan program pendidikan S3 dengan berbagai
alasan yang sudah disampaikan diatas.

Namun dari faktor internal dosen yang notabene negative
juga memiliki nilai yang hampir sama yaitu 3,41. Adapun faktor
tersebut diantaranya kenapa dosen enggan untuk mengikuti
program studi dikarenakan biaya yang tinggi, kesulitan dalam
mekanisme pencairan dana beasiswa, persyaratan yang cukup
banyak seperti TOEFL/TOAFL, TPA, pembuatan proposal
disertasi, faktor persyaratan lulus kuliah yang lumayan berat
diantaranya harus mampu menulis pada jurnal internasional
terindeks scopus, adanya batasan usia bagi dosen untuk
mendapatkan beasiswa serta faktor keluarga.

Ini artinya bahwa pada dasarnya dosen ingin melanjutkan
pendidikan ke jenjang doctoral namun faktor-faktor
penghambat perlu diperhatikan oleh pihak
rektorat/fakultas/prodi agar hal tersebut dapat diatasi. Program
yang dapat dilakukan adalah dengan memberikan pelatihan-
pelatihan yang membantu dosen dalam memenuhi persyaratan
masuk ke jenjang doctoral. Adanya mekanisme yang baik bagi
dosen yang akan mendapatkan dana bantuan beasiswa.
Pelatihan penulisan karya ilmiah yang dilakukan secara terus
menerus dan bertahap disesuaikan dengan kebutuhan dosen.

Untuk terkait dengan usia dan keluarga, perlu diperhatikan
khususnya bagi dosen yang memiliki keluarga dengan
kebutuhan yang cukup banyak. Hal ini perlu juga dibuatkan
mekanisme yang dapat diterima oleh semua pihak tanpa
melakukan pelanggaran peraturan perundang-undangan yang
berlaku.

Dari hasil analisis dan interpretasi data dapat diusulkan
bagaimana membuat strategi peningkatan SDM dosen untuk
melanjutkan program studi doktoral: perencanaan strategi
peningkatan SDM dalam meningkatkan SDM dalam
meningkatkan SDM dosen dari jenjang S2 ke jenjang S3
dengan bantuan beasiswa program 5000 doktor/beasiswa
lainnya yaitu sebagai berikut:
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uc Use Case Model /
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Gambar 4.6 use case strategi peningkatan SDM untuk jenjang
doctoral.

Gambar 4.6 menunjukan proses-proses yang dapat
dilakukan sebagai usulan perbaikan diantaranya:

1. Pihak Kementerian Agama (Kemenag) memberikan
informasi melalui websitenya (www.kemenag.go.id)
tentang informasi program 5000 doktor. Informasi tersebut
diberikan informasi secara online dan berbentuk surat
secara resmi kepada masing-masing UIN atau PTKIN
dibawah kementerian agama.

2. Pihak universitas dalam hal ini UIN Syarif Hidayatullah
Jakarta memberikan sosialiasi kepada dosen baik secara
elektronik maupun secara formal tertulis dengan
memberikan informasi syarat-syarat yang harus dipenuhi
oleh calon penerima program 5000 doktor.

3. Sosialisasi juga diberikan termasuk mekanisme tentang
persyaratan termasuk didalamnya pemberian ijin/tugas
belajar bagi dosen sebagai salah satu syarat untuk mendaftar
dan lain-lain.

4. Sehingga dosen memiliki motivasi untuk mendapatkan
beasiswa program 5000 doktor dengan catatan pihak
universitas memberikan pelatihan khusus bagi dosen-dosen
seperti pelatihan mengikuti TOAFL/TOEFL dan TPA (tes
potensi akademik) termasuk pelatihan penulisan proposal
riset dan jurnal.

Selain usulan dalam bentuk use case diagram, peneliti juga
mengusulkan dalam bentuk activity diagram sebagai berikut:
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Dimulai dari informasi yang diberikan oleh pihak Kementerian
Agama tentang program 5000 doktor yang kemudian dilakukan
sosialisasi oleh pihak universitas dalam hal ini UIN Syarif
Hidayatullah Jakarta, termasuk berkenaan dengan persyaratan-
persyataran, kemudian pihak UIN juga dapat melakukan
pengecekan tentang kesiapan para dosen sebagai calon
penerima beasiswa. Persyaratan tersebut meliputi adanya
pelatihan TOEFL/TOAFL dan TPA atau tes potensi akademik,
juga tentang penulisan bagaimana membuat proposal riset dan
jurnal. Hal ini tentunya akan dirasakan manfaatnya oleh dosen
sebagai motivasi dosen untuk mengikuti program 5000 doktor.
Rekomendasi aktivitas ini dapat dilihat pada gambar 4.7

class Use Case Model ~

Pengumuman Program
5000 doktor

( Sosialisasi )
Pelatihan TOEFL/TOAFL
dan TPA

Pelatihan Penulisan
Proposal Riset dan
Jurnal

Motivasi Dosen

Finish

Gambar 4.7 Activity Diagram Strategi Peningkatan SDM
Untuk Jenjang Doctoral.

2. Perencanaan  strategi  peningkatan SDM  dalam
meningkatkan SDM dosen dari jenjang akademik dari
TP/asisten ahli hingga guru besar

Berdasarkan data hasil kuesioner untuk faktor-faktor
secara eksternal dosen mulai dari sosialisasi kepangkatan dosen
secara rutin, adanya informasi pengingat untuk kenaikan
pangkat, adanya keaktifan pihak kepegawaian/rektorat,
fakultas/dekanat/ketua/sekretaris dalam membuat mekanisme
agar dosen-dosen mudah dalam melakukan proses kenaikan
pangkat. Mekanisme tersebut mulai dari sosialisasi,
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pemberitahuan tentang kriteria dan dokumen yang harus
dilampirkan hingga proses finalisasi dan proses penilaian dan
turunya SK kenaikan pangkat.

Dari data diatas hasil yang didapat berdasarkan kuesioner
adalah senilai 2,98 atau lebih mendekati nilai 3 yang artinya
kondisi inipun sudah mulai dinilai cukup bagus, namun
tentunya masih perlu pembenahan-pembenahan agar proses
percepatan kenaikan pangkat bagi dosen segara meningkat
menjadi lebih baik lagi.

Sedangkan dari faktor internal dosen yang bersifat positif
terdiri dari: motivasi dosen untuk melanjutkan ke jenjang yang
lebih tinggi, memiliki harapan yang lebih baik jika memiliki
gelar lektor kepala/guru besar, adanya penghargaan, memiliki
prestige tinggi, peningkatan dari sisi finansial. Dari data
tersebut diatas hasil menunjukan bahwa untuk rata-rata jawaban
berada pada peringkat 3,66 atau lebih mengarah pada angka 4
yang bernilai baik. Artinya dosen secara umum memiliki
motivasi yang positf untuk meningkatkan jenjang yang lebih
tinggi dengan berbagai alasan yang sudah disampaikan diatas.

Namun dari faktor internal dosen yang notabene negative
juga memiliki nilai yang hampir sama yaitu 3,07. Adapun faktor
tersebut diantaranya kenapa dosen enggan untuk mengurus
kepangkatan dikarenakan repotnya mengurus syarat
administrative, baik dalam bidang pendidikan, penulisan,
pengabidan masyarakat maupun dari sisi penunjang. Informasi
yang kurang lancar dalam mendapatkan feed back tentang
proses kenaikan pangkat dan lain-lain.

Ini artinya bahwa pada dasarnya dosen ingin memiliki
jenjang kepangkatan lebih tinggi namun faktor-faktor
penghambat perlu diperhatikan oleh pihak
rektorat/fakultas/prodi agar hal tersebut dapat diatasi. Program
yang dapat dilakukan adalah dengan memberikan informasi
secara rutin terkait dengan kenaikan pangkat dosen, adanya
sistem yang terstruktur sebagai pengingat untuk dosen agar
mempersiapkan hal-hal yang harus dipenuhi untuk melakukan
proses kenaikan pangkat.

Mekanisme berkenaan dengan evaluasi juga sangat
diperlukan terutama bagi dosen-dosen yang kesulitan dalam
memenuhi kriteria untuk kenaikan pangkat khususnya untuk
yang lektor kepala dan guru besar. Bidang yang dianggap sulit
oleh dosen-dosen khususnya di UIN Syarif Hidayatullah
Jakarta lebih banyak pada bidang penelitian dan karya ilmiah,
khususnya persyaratan seperti harus memiliki jurnal
internasional yang berreputasi dan sebagai penulis pertama,
atau jurnal nasional yang terakreditasi. Dari hasil observasi
dapat dianalisis bahwa kesulitan dalam bidang ini, dikarenakan
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kurang terampilnya dosen secara umum dalam hal menulis pada
karya ilmiah.

Dari kesulitan tersebut dapat diantisipasi dengan kegiatan-
kegiatan yang menjunjang untuk proses tersebut. Sebenarnya
pihak puslitpen/UIN Syarif Hidayatullah Jakarta sudah
berupaya untuk memenuhi kebutuhan tersebut. Namun
kegiatan ini belum direspon dengan optimal oleh para dosen
secara umum dengan berbagai alasan dan pertimbangan.
Sehingga saran dari permasalahan ini, agar pihak UIN Syarif
Hidayatullah Jakarta perlu memberi mekanisme tersendiri agar
memotivasi para dosen dalam memenuhi kegiatan khususnya
dalam bidang penelitian dan penulisan karya ilmiah, seperti
adanya sistem punishmen dan reward bagi dosen-dosen yang
aktif dan yang kurang aktif.

Dari hasil analisis dan interpretasi data dapat diusulkan
bagaimana membuat strategi untuk meningkatkan SDM dosen
dari jenjang akademik dari TP/asisten ahli hingga guru besar
yaitu sebagai berikut:

uc Use Case Model /

Informasi Kenaikan
Pangkat Dosen

Kepegawaian Pusat
Puslit

Pustipanda

Dosen Kepegawaian Fakultas

Gambar 4.8 use case untuk strategi SDM dosen untuk
meningkatkan jenjang kepangkatan

Gambar 4.8 menunjukan proses-proses yang dapat
dilakukan sebagai usulan perbaikan diantaranya:
1. Kepegawaian pusat memberikan informasi tentang

kenaikan pangkat dosen berserta syarat-syarat yang harus
dipeduhi oleh dosen (DUPAK/Daftar Usul Penghitungan
Angka Kredit). Adapun persyaratan tersebut meliputi
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kegiatan tri dharma perguruan tinggi yaitu: bidang
pendidikan/pengajaran; bidang penelitian dan karya ilmiah;
bidang pengabdian masyarakat dan bidang penunjang.

2. Dokumen-dokumen persyaratan untuk kenaikan pangkat
tersebut seharusnya sudah disediakan oleh pihak-pihak
terkait diantaranya:

a. UIN/Rektorat dalam hal ini Pustipanda dalam
menyediakan bidang pendidikan/pengajaran. Karena
sudah termasuk dalam kegiatan belajar mengajar pada
aplikasi ais.uinjkt.ac.id/.

b. Puslit (Pusat penelitian) dalam hal ini pihak yang
mengelola bidang penelitian dan karya ilmiah yang saat
ini sudah terintegrasi dengan aplikasi
sinta2.ristek.dikti.go.id yang tersudah terotomatisasi
data-data yang berkenaan dengan dosen. Aplikasi
tersebut sudah menyediakan fasilitas tentang data
informasi terkait dengan hasil karya ilmiah baik dalam
bentuk laporan penelitian maupun jurnal/prosiding baik
tingkat nasional maupun internasional.

c. PPM (Pusat Pengabdian pada Masyarakat) yang saat ini
mengelola litabdimas.kemenag.go.id. aplikasi tersebut
sudah menyediakan fasilitas tentang data informasi
terkait dengan data dosen khususnya dalam bidang
pengabdian masyarakat.

3. Dokumen-dokumen yang sudah disediakan oleh ketiga
pihak tersebut, secara otomatis membantu proses
persyaratan bagi dosen untuk mengurus kenaikan pangkat.
Dosen dapat melihat persyatatan apa saja yang belum
memenuhi. Namun dalam hal ini, dosen juga memiliki
peranan yang sangat penting untuk memberikan informasi
ter update tentang hasil karya ilmiah maupun hal-hal yang
berkenaan dengan kenaikan jabatan.

4. Dari kondisi tersebut diharapkan timbul adanya motivasi
yang baik bagi para dosen untuk melakukan proses
kenaikan pangkat, karena jika hal itu dilaksanakan dengan
baik, maka akan berdampak baik pula bagi dosen
khususnya maupun bagi universitas secara umum. Adapun
manfaatnya bagi dosen selain dari sisi finansial pastinya
memiliki prestige tersendiri bagi dosen yang sudah
memiliki jenjang kepangkatan yang tinggi. Bagi
universitas tentu dapat meningkatkan nilai akademisnya
karena berkenaan dengan tujuan universitas menuju word
class university, termasuk juga untuk keperluan akreditasi.
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Selain usulan dalam bentuk use case diagram, peneliti
juga mengusulkan dalam bentuk activity diagram sebagai
berikut:

Dimulai dari informasi yang diberikan oleh pihak UIN
Syarif Hidayatullah Jakarta dalam hal ini kepegawaian pusat
yang kemudian dilakukan pemberitaan kepada para dekan di
lingkungan UIN Syarif Hidayatullah Jakarta kemudian
dilanjutkan kepada unit berikutnya yaitu pihak program studi
yang memiliki hubungan terdekat dengan para dosen. Semua
pihak yang berkepentingan dapat memiliki akses untuk melihat
data/informasi berkenaan dengan persyaratan untuk mengikuti
proses kenaikan pangkat. Adapun persyaratan tersebut terbagi
menjadi 4 bidang yaitu; bidang pengajaran/pendidikan dapat
dilihat pada aplikasi ais.uinjkt.ac.id; aplikasi
sinta2ristek.dikti.go.id juga menyediakan informasi terkait
karya ilmiah para dosen; serta litabdimas.kemenag.go.id juga
menyediakan data/informasi terkait dengan pengabdian
masyarakat dan penunjang lainnya. Usulan aktivitas tersebut
dapat digambarkan lebih detail pada gambar 4.9.

pkg Use Case Model /

Informasi Kenaikan
Pangkat Dosen

C ais.uinjkt.ac.id/ ) Ginmz.risiek.dikti.go.itD litabdimas.kemenag.go.id

Syaratkekurangan
dokumen dosen

Motivasi Dosen

gambar 4.9. activity diagram untuk meningkatkan strategi
SDM dosen dalam meningkatkan jenjang karir dosen

V. KESIMPULAN

Dalam paper ini kami mengajukan model keselarasan
manajemen SDM khususnya Dosen dilihat dari factor internal
dan eksternal dosen agar sejalan dengan teknologi informasi
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dan tujuan dari UIN Syarif Hidayatullah Jakarta yang disajikan
dalam bentuk use case diagram dan activity diagram sehingga
dapat dijadikan rujukan untuk stakeholder yang ada di
perguruan tinggi. Untuk penelitian lanjutan dapat dikaji dalam
segment riset dan pengabdian masyarakat.
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APPENDIX

TABEL KUESIONER

Petunjuk pengisian: Beri tanda (x) pada kota dibawah ini untuk setiap pernyataan yang sesuai dengan pendapat
anda.

1= sangat tidak baik atau buruk sekali
2= tidak baik atau buruk

3= cukup baik/netral atau sedang

4= baik
5= sangat baik

1. Strategi peningkatan SDM dosen untuk melanjutkan program studi doktoral: perencanaan strategi
peningkatan SDM dalam meningkatkan SDM dalam meningkatkan SDM dosen dari jenjang S2 ke jenjang S3
dengan bantuan beasiswa program 5000 doktor/beasiswa lainnya.

Faktor eksternal Dosen

1 Menurut saya, informasi tentang program kementerian agama tentang program 123 |4
5000 doktor/beasiswa lainnya telah diketahui oleh semua dosen UIN Jakarta

2 Menurut saya, sudah dilakukan sosialisasi yang baik oleh pihak rektorat/fakultas 123 |4
kepada para dosen terkait dengan beasiswa 5000 doktor/beasiswa lainnya di
lingkungan UIN Jakarta

3 Menurut saya, aturan yang ada di lingkungan UIN Syarif Hidayatullah Jakarta 123 |4
membuat dosen termotivasi mengikuti jenjang program doktoral

4 Menurut saya, pihak kepegawaian/rektorat berperan aktif dalam memberi 123 |4
semangat kepada para dosen untuk melanjutkan ke jenjang doktoral

5 Menurut saya, pihak fakultas/dekanat/ketua/ sekre prodi berperan aktif dalam 123 |4
memberi semangat untuk melanjutkan ke jenjang doktoral

6 Menurut saya, pihak kepegawaian/rektorat berperan aktif dalam membantu para 123 |4
dosen dalam proses pengajuan beasiswa

7 Menurut saya, pihak fakultas/dekanat/ketua/ sekre prodi berperan aktif dalam 123 |4
membantu para dosen dalam proses pengajuan beasiswa

8 Menurut saya, pihak kepegawaian/rektorat berperan aktif dalam membantu para 123 |4
dosen dalam proses pengajuan ijin belajar/tugas belajar

9 Menurut saya, pihak fakultas/dekanat/ketua/ sekre prodi berperan aktif dalam 123 |4
membantu para dosen dalam proses pengajuan ijin belajar/tugas belajar

10 Menurut saya, pihak kepegawaian/rektorat berperan aktif dalam membantu para 123 |4
dosen dalam proses pengajuan ijin belajar/tugas belajar
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11

12

13

14

15

16

17

18

19

Menurut saya, pihak fakultas/dekanat/ketua/ sekre prodi berperan aktif dalam
membantu para dosen dalam proses pengajuan ijin belajar/tugas belajar

Menurut saya, pihak kepegawaian/rektorat berperan aktif dalam memonitor
perkembangan studi dosen yang sedang studi doktoral

Menurut saya, pihak fakultas/dekanat/ketua/ sekre prodi berperan aktif dalam
memonitor perkembangan studi dosen yang sedang studi doktoral

Menurut saya, pihak kepegawaian/rektorat berperan aktif dalam membantu para
dosen untuk mendapatkan bantuan disertasi

Menurut saya, pihak fakultas/dekanat/ketua/ sekre prodi berperan aktif dalam
membantu para dosen untuk mendapatkan bantuan disertasi

Menurut saya, pihak kepegawaian/rektorat berperan aktif dalam membantu para
dosen untuk mendapatkan SK Aktif kembali setelah selesai studi doktoral

Menurut saya, pihak fakultas/dekanat/ketua/ sekre prodi berperan aktif dalam
membantu para dosen untuk mendapatkan SK Aktif kembali setelah selesai studi
doktoral

Menurut saya, pihak kepegawaian/rektorat berperan aktif dalam
merespon/mensupport dosen yang telah selesai studi doktoral sehingga lebih
produktif dan kreatif dalam melaksanakan Tri Dharma Perguruan Tinggi

Menurut saya, pihak fakultas/dekanat/ketua/ sekre prodi berperan aktif dalam
merespon/mensupport dosen yang telah selesai studi doktoral sehingga lebih
produktif dan kreatif dalam melaksanakan Tri Dharma Perguruan Tinggi

Faktor internal dosen (positif)

1

Menurut saya, dosen-dosen UIN Jakarta memiliki motivasi yang baik untuk
melanjutkan program doktoral

Menurut saya, dosen-dosen memiliki harapan yang lebih baik jika memiliki gelar
doktor

Menurut saya, ada penghargaan yang baik bagi dosen yang sudah memiliki gelar
doktor.

Menurut saya, gelar doktor merupakan gelar yang memiliki prestise tinggi.
Menurut saya, gaji/honor akan meningkat jika sudah memiliki gelar doktor

Menurut saya, dengan memiliki gelar doktor akan mudah melaksanakan Tri
Dharma Perguruan Tinggi dengan baik sehingga secara finansial akan membaik

Faktor internal dosen (negative)

7

Menurut saya, dosen enggan untuk studi program doktoral karena biaya untuk
program doktoral sangat tinggi (khususnya bagi yang tidak mendapatkan
beasiswa)
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8 Menurut saya, kesulitan pencairan dana bantuan beasiswa studi juga menjadi 1 23 4.5
dasar dosen menjadi enggan melakukan studi doktoral

9 Menurut saya, dosen tidak mau mengikuti program doktoral karena harus 1 23 4.5
memenuhi syarat nilai TOEFL/TOAFL, TPA , proposal disertasi dll

10 Menurut saya, dosen enggan melakukan penelitian sebagai syarat mutlak dalam 1 203145
program doktoral (menulis di jurnal/prosiding baik nasional maupun
internasional)

11 Menurut saya, adanya batasan usia untuk mendapatkan beasiswa sehingga 1 203145

menjadi penyebab dosen enggan mengikuti program doktoral)

12 Menurut saya, faktor keluarga juga mempengaruhi dosen untuk tidak mengikuti 1 203145
program doktoral.

2. Strategi untuk meningkatkan jenjang dosen ke tingkat yang lebih tinggi: Perencanaan strategi peningkatan
SDM dalam meningkatkan SDM dosen dari jenjang akademik dari TP/asisten ahli hingga guru besar

Faktor eksternal dosen

1 Menurut saya, informasi tentang sosialisasi kepangkatan dosen telah dilakukan 123 4.5
secara rutin

2 Menurut saya, informasi pengingat untuk kenaikan pangkat telah berfungsi 1121345
dengan baik

3 Menurut saya, pihak UIN Jakarta (kepegawaian rektorat/fakultas) sudah mendata 123 4/]5
dosen-dosen yang sudah memenuhi kriteria untuk kenaikan pangkat.

4 Menurut saya, pihak UIN Jakarta (kepegawaian rektorat/fakultas) menyiapkan 123 4/]5
tuang/tempat/waktu khusus bagi dosen yang akan mengajukan kenaikan pangkat.

5 Menurut saya, pihak UIN Jakarta (kepegawaian rektorat/fakultas) menyeleksi 123 4/]5
dokumen-dokumen sesuai dengan bidang masing-masing

6 Menurut saya, pihak UIN Jakarta (kepegawaian rektorat/fakultas) pro aktif dalam 1 23 4.5
mengkawal proses pengajuan masing-masing dosen terkait dengan syarat
administratif untuk kenaikan pangkat dari tingkat rektorat dan seterusnya

7 Menurut saya, pihak UIN Jakarta (kepegawaian rektorat/fakultas) memberi 1 23 4.5
informasi tentang persyaratan utama untuk masing-masing jenjang khususnya
yang akan lektor kepala dan guru besar

8 Menurut saya, pihak UIN Jakarta (kepegawaian rektorat/fakultas) pro aktif 1 23 4.5
memberikan informasi tentang proses perjalanan pengajuan kenaikan pangkat

9 Menurut saya, pihak UIN Jakarta (kepegawaian rektorat/fakultas) pro aktif dalam 1 23 4.5
memberikan feed back kepada dosen yang bersangkutan terkait dengan
kekurangan dokumen sesuai catatan dari tim penilai

10 Menurut saya, pihak UIN Jakarta (kepegawaian rektorat/fakultas) pro aktif dalam 1 23 4.5
menyampaikan dokumen yang diminta oleh tim penilai sampai dokumen tersebut
dinyatakan layak untuk memenuhi nilai yang diharapkan
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11

12

Menurut saya, pihak UIN Jakarta (kepegawaian rektorat/fakultas) pro aktif dalam
memfinalisasi proses kenaikan pangkat, hingga terbitnya SK

Menurut saya, pihak UIN Jakarta (kepegawaian rektorat/fakultas) menyampaikan
SK tersebut kepada dosen yang bersangkutan.

Faktor internal dosen (positif)

1

Menurut saya, dosen-dosen UIN Jakarta memiliki motivasi yang baik untuk
mengurus kepangkatan ke jenjang yang lebih tinggi

Menurut saya, dosen-dosen memiliki harapan yang lebih baik jika memiliki
kepangkatan yang lebih tinggi

Menurut saya, ada penghargaan yang baik bagi dosen yang sudah memiliki
kepangkatan Lektor Kelapa/Guru Besar.

Menurut saya, kepangkatan Lektor Kepala/Guru Besar merupakan kepangkatan
yang memiliki prestise tinggi.

Menurut saya, gaji/honor/tunjangan akan meningkat jika sudah memiliki
kepangkatan Lektor Kepala/Guru Besar

Menurut saya, dengan memiliki kepangkatan Lektor Kepala/Guru Besar akan
mudah melaksanakan Tri Dharma Perguruan Tinggi dengan baik sehingga secara
finansial akan membaik

Faktor internal dosen (negative)

7

10

11
12

13

14

Menurut saya, dosen enggan untuk mengurus kepangkatan karena persyaratan
administratif

Menurut saya, dosen kesulitan dalam memenuhi persyaratan bidang pendidikan
dan pengajaran

Menurut saya, dosen kesulitan dalam memenuhi persyaratan bidang
penelitian/karya ilmiah

Menurut saya, dosen kesulitan dalam memenuhi persyaratan bidang pengabdian
masyarakat

Menurut saya, dosen kesulitan dalam memenuhi persyaratan bidang penunjang
Menurut saya, dosen kesulitan dalam menyusun DUPAK dan persyaratan lainnya

Menurut saya, dosen kesulitan dalam memenuhi persyaratan di tingkat fakultas
terkait dengan surat menyurat

Menurut saya, dosen kesulitan dalam mendapatkan informasi feed back tentang
proses kenaikan pangkat.
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