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ABSTRACT
This research is conducted in the purpose to prove an empirical evidence of the gender differences between male and female lecturers’perfomance in Program Diploma Tiga STIESIA Surabaya. Sample is taken by stratified random sampling, samples are 65 respondent measuring the performance of male lecturers and 70 respondent measuring the performance of female lecturers from 364 students in Program Diploma Tiga STIESIA Surabaya at academic sesion 2005/2006. The lecturer’s performance survey model developed by Green et.al (1998) was use for this research. 

The result of t-test proves that the performance between male and female lecturers in Program Diploma Tiga STIESIA Surabaya is not significant.
Key words: lecturer’s performance, Gender

PENDAHULUAN

Pengukuran kinerja didefinisikan sebagai penilaian periodik atas efektivitas organisasi, subunit-subunit dan personilnya dengan menggunakan sasaran, standar dan kriteria yang ditetapkan (Ramanauskas-Marconi, 1989). Fungsi pengukuran kinerja adalah untuk mengetahui bagaimana aktivitas organisasi selama ini dan aspek-aspek apa saja yang perlu diperhatikan. Pengukuran kinerja juga berfungsi sebagai alat untuk mengingatkan organisasi tentang apa yang penting untuk dicapai, dan juga sebagai dasar pemberian imbalan.

STIESIA khususnya Program Diploma Tiga sebagai suatu organisasi juga memerlukan pengukuran kinerja. Pengukuran kinerja dalam perguruan tinggi didefinisikan sebagai proses yang digunakan untuk menentukan dampak atau efektifitas suatu aktivitas, sesi, kuliah, atau program (De Mong et al., 1994 dalam Machfoedz 1999). Efektivitas itu ditentukan oleh salah satunya efektivitas para dosen dalam memberikan kuliah. Menurut Thomas, 1993 dalam Machfoedz 1999) ada tiga faktor yang paling sering digunakan untuk mengevaluasi pengajaran yang dilakukan dosen melalui evaluasi mahasiswa, opini pimpinan departemen atau ketua jurusan, dan opini kolega atau rekan sekerja.

Selama ini institusi pendidikan jarang melakukan pengukuran kinerja melalui jajak pendapat mahasiswa mengenai pengajaran yang diterimanya. Padahal, mahasiswa merupakan konsumen langsung institusi pendidikan. Namun demikian mereka bukan saja objek atau sasaran pelayanan dan proses untuk menghasilkan jasa (pendidikan) akan tetapi mereka juga subjek dalam pelayanan dan proses menghasilkan jasa tersebut. Mereka bukan saja pasif menikmati jasa yang diberikan perguruan tinggi, akan tetapi turut serta dalam mengembangkan sikap dan perilaku proses untuk menghasilkan karya/jasa yang secara bersama-sama dibutuhkan oleh institusi perguruan tinggi dan juga yang dibutuhkan para mahasiswa.

Evaluasi yang dilakukan oleh mahasiswa memang tidak sempurna karena memiliki potensi untuk bias, tetapi evaluasi ini banyak digunakan karena berperan sebagai satu-satunya hard evidence yang menjadi faktor dominan dalam pembentukan opini tentang kinerja dosen dalam mengajar. Salah satu kritik yang ditujukan kepada dunia pendidikan di Indonesia adalah bahwa sistem dan proses pendidikan yang ada kurang sekali memperhatikan pembentukan kepribadian yang mandiri dan profesional. Proses pendidikan yang kurang dari sempurna tersebut disebabkan oleh banyak faktor. Salah satu faktor penyebabnya adalah kinerja dosen atau staf pengajar di lingkungan pendidikan tinggi itu sendiri yang terlibat secara langsung dalam proses pendidikan. 

Oleh karena itu setiap individu baik itu laki-laki maupun perempuan juga dituntut untuk bersikap profesional dalam bidangnya masing-masing. Seiring dengan meningkatnya jumlah wanita bekerja tidak terkecuali di lingkungan perguruan tinggi maka akan menimbulkan banyak masalah. Kenyataan tentang adanya perbedaan secara biologis antara laki-laki dan perempuan tidak ada perbedaan pendapat. Sedangkan pengaruh perbedaan biologis terhadap perilaku manusia, khususnya dalam perbedaan gender menimbulkan banyak perdebatan. Banyak faktor di lingkungan masyarakat yang berpengaruh terhadap perbedaan gender. Perilaku gender adalah perilaku yang tercipta melalui proses pembelajaran, bukan sesuatu yang bearasal dari dalam diri sendiri secara alamiah atau takdir yang tak bisa dipengaruhi oleh manusia (Samekto, 2000).
Sedangkan Josep M Larkin (1990) hasil penelitiannya mengungkapkan bahwa gender berhubungan kuat dengan penilaian kinerja pada kepuasan kerja, motivasi dan komitmen organisasi. AICPA (1990) hasil survey di Amerika serikat menemukan responden wanita yang telah mempunyai anak, merasa lebih terhambat dalam mengembangkan karir dibandingkan pria. Hasil ini konsisten dengan hasil survey yang dilakukan oleh Trap et.al (1989). 

Berdasarkan uraian diatas, maka penelitian ini akan menguji apakah ada perbedaan kinerja staf pengajar/dosen laki-laki dan perempuan yang mengajar di Program Diploma Tiga STIESIA Surabaya.

MASALAH PENELITIAN
Berdasarkan latar belakang masalah tersebut, pertanyaan yang muncul sehubungan dengan masalah yang akan diteliti adalah: “Apakah ada perbedaan kinerja staf pengajar/dosen laki-laki dan perempuan yang mengajar di Program Diploma Tiga STIESIA Surabaya?”

TUJUAN PENELITIAN
Tujuan penelitian ini adalah untuk memberikan bukti empiris tentang perbedaan antara kinerja dosen laki-laki dan perempuan yang mengajar di Program Diploma Tiga STIESIA berdasarkan persepsi mahasiswa.

MANFAAT PENELITIAN
Penelitian ini diharapkan akan memberikan gambaran bagaimana persepsi mahasiswa terhadap kinerja dosen Program Diploma Tiga STIESIA Surabaya baik laki-laki maupun perempuan. Hasil penelitian ini diharapkan bermanfaat sebagai masukan untuk meningkatkan kualitas proses pendidikan di Program Diploma Tiga STIESIA agar mampu menghasilkan produk (mahasiswa) yang profesional.

TINJAUAN TEORI DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS
Persepsi
Salah satu keadaan yang paling jelas saat persepsi sosial muncul ialah ketika seseorang secara formal mengevaluasi kinerja orang lain. Pada saat ini seseorang menginterpretasikan kinerja orang lain berdasarkan pengalaman dan bias pribadinya. Pengalaman dan bias pribadi inilah yang menjadi dasar penilaian baik atau buruknya kinerja orang yang dievaluasi tersebut.

Persepsi sosial terjadi ketika proses persepsi berpusat pada interpretasi mengenai seseorang. Persepsi kita tentang orang lain sangat dipengaruhi oleh pengalaman dan bias kita sendiri, (Greenberg dan Baron, 1995). Pengalaman dan bias ini meliputi bias perpetual, misalnya hallo effect yaitu kecenderungan untuk melihat orang lain secara positif atau negatif dengan konsisten. Ada pula yang disebut the similar to me effect, yaitu kecenderungan untuk menilai orang lain berdasarkan kategori tertentu yang sebenarnya adalah kategori pribadinya.

Persepsi merupakan suatu proses mental dan kognitif yang memungkinkan seorang individu untuk menafsirkan dan memahami informasi tentang lingkungannya, baik lewat penglihatan, pendengaran, penghayatan, perasaan dan penciuman. Persepsi mencakup penafsiran terhadap obyek, tanda, dan orang dari sudut pengalaman yang bersangkutan. Dengan perkataan lain persepsi meliputi penerimaan stimulus, pengorganisasian stimulus, dan penafsiran stimulus yang telah diorganisasi dengan cara yang dapat mempengaruhi perilaku dan pembentukan sikap (Gibson, et. Al, 1995). Sedangkan Siegel dan Marconi (1989) berpendapat bahwa persepsi merupakan suatu proses dimana individu menyeleksi, mengorganisir, dan menginterpretasikan rangsangan atau stimuli kedalam suatu gambaran yang berarti dan koheren dengan dunia.
Menurut Ribbons (1991) untuk suatu fenomena yang sama, individu yang berbeda akan memiliki penafsiran dan pemahaman yang berbeda. Penafsiran dan pemahaman yang berbeda tersebut disebabkan oleh banyak faktor, yaitu:

1. Faktor dalam diri subjek

Jika seorang individu berada pada suatu target dan mencoba untuk menafsirkan apa yang dilihatnya, penafsiran itu sangat dipengaruhi oleh karakteristik pribadi dari pelaku persepsi individu itu. Faltor-faktor ini meliputi sikap (attitude), motif (motives), kepentingan (interest), pengalaman (experience), dan penghargaan (expectations).

2. Faktor dalam objek

Faktor ini meliputi keunikan (novelty), gerakan (motion), suara (sounds), ukuran (size), latar belakang (background) dan kemiripan (proximity).

3. Faktor situasi

Faktor ini meliputi waktu (time), keadaan tempat kejadian (work setting) dan latar belakang sosial (social setting).

Sedangkan menurut Schermerhon et al. (1997) melalui persepsi, orang memproses input informasi ke dalam respon yang melibatkan perasaan dan tindakan. Jadi, apa yang dirasakan dan dilakukan seseorang atas suatu hal atau seseorang didasari oleh persepsinya mengenai hal atau orang tersebut.

Persepsi sosial terjadi ketika proses persepsi berpusat pada interpretasi mengenai seseorang. Persepsi kita tentang ornag lain sangat dipengaruhi oleh pengalaman dan bias kita sendiri (Greenberg dan Baron, 1995). Pengalaman dan bias ini meliputi bias perpetual, misalnya hallo effect yaitu kecebderungan untuk melihat orang lain secara positif atau negatif dengan konsisten. Ada pula yang disebut the similar to me effect, yaitu kecenderungan untuk menilai orang lain berdasarkan kategori tertentu yang sebenarnya adalah ketegori pribadinya.

Salah satu keadaan yang paling jelas saat persepsi sosial muncul ialah ketika sesorang secara formal mengevaluasi kinerja orang lain. Pada saat ini seseorang menginterpretasikan kinerja orang lain berdasarkan pengalaman dan bias pribadinya. Pengalaman dan bias pribadi inilah yang menjadi dasar penilaian baik atau buruknya kinerja orang yang dievaluasi tersebut.

Pengukuran Kinerja
Pengukuran kinerja didefinisikan sebagai penilaian periodik atas efektifitas operasional organisasi, subunit-subunit dan personilnya dengan menggunakan sasarn, standar dan kriteria yang ditetapkan (Siegel dan Marconi, 1989). Tujuan utama dari pengukuran kinerja adalah untuk memotivasi individu-individu dalam mencapai tujuan organisasi dan mematuhi standar-standar perilaku yang telah ditetapkan untuk memperoleh hasil-hasil dan tindakan-tindakan yang diinginkan. Tujuan lain dari pengukuran kinerja adalah untuk menghilangkan perilaku-perilaku yang tidak diinginkan dan mendorong perilaku-perilaku yang diinginkan melalui feedback terhadap hasil-hasil kinerja dan pemberian-pemberian penghargaan secara berkala.

Telaah litelatur atas feedback kinerja menyatakan bahwa pengaruh motivasional maupun pengaruh langsung dari feedback dapat secara signifikan meningkatkan kinerja (Mulyadi, 1999). Feedback tersebut adalah hal yang penting bagi pencapaian tujuan organisasi, karena feedback ini merupakan tindakan yang diambil setelah sebelumnya dilakukan pengukuran kinerja terhadap aktivitas organisasi.

Dalam kurun waktu akhir 1980-an sampi awal 1990-an, sistem pengukuran kinerja organisasi yang untuk bertahun-tahun hanya berfokus pada hasil finansial, yang terutama merefleksikan perspektif pemilik organisasi atau perusahaan, mulai bergeser (Atkinson et al., 1995). Perhatian beralih pada isu-isu seputar konsumen, seperti kualitas dan pelayanan. Pergeseran ini juga menimbulkan perubahan dalam sistem pengukuran kinerja organisasi, dengan dimasukkannya indikator-indikator kinerja dari segi konsumen ke dalam sistem pengukuran kinerja organisasi. Sistem pengukuran kinerja yang efektif memuat indikator-indikator kinerja kritis (ukuran kinerja) yang berpusat pada konsumen. Indikator-indikator tersebut adalah:

· Mempertimbangkan tiap aktivitas dan organisasi itu sendiri dari perspektif konsumen.

· Mengevaluasi tiap aktivitas dengan menggunakan ukuran kinerja yang berlaku bagi konsumen.

· Mempertimbangkan semua segi dari kinerja aktivitas yang mempengaruhi konsumen dan yang komprehensif.

· Memberikan umpan balik untuk membantu anggota organisasi mengidentifikasi  permasalahan-permasalahan dan peluang-peluang untuk peningkatan (Atkinson et al., 1995).

Program pengukuran kinerja juga memiliki kaitan yang sama dengan total quality management, yaitu dalam hal filosofi peningkatan yang berkelanjutan (continous improvement) (De Mong at al., 1994). Dengan demikian pengukuran kinerja seharusnya tidak hanya dilakukan sekali saja dalam satu periode yang panjang, melainkan dilakukan secara berkala untuk melihat apa saja yang telah dicapai dari perbaikan-perbaikan yang dilakukan pada periode sebelumnya. Untuk peningkatan selanjutnya, kegunaan pengukuran kinerja sebagai alat yang berkelanjutan dalam memonitor dan memberi feedback, adalah membantu komite penyusun kurikulum atau pengevaluasi program jurusan untuk mengidentifikasi target berikut yang perlu ditingkatkan (Hutchings et al., 1991).

Pengukuran Kinerja Institusi Pendidikan
Tujuan utama dari pengukuran kinerja adalah untuk memotivasi individu-individu dalam mencapai tujuan organisasi dan memenuhi standar-standar perilaku yang telah ditetapkan untuk memperoleh hasil-hasil dan tindakan-tindakan yang diinginkan. Aspek lain dari pengukuran kinerja, yaitu untuk menghilangkan perilaku-perilaku yang tidak diinginkan dan mendorong perilaku-perilaku yang diinginkan melalui feedback terhadap hasil-hasil kinerja dan pemberian-pemberian penghargaan secara berkala.

Tiap-tiap organisasi mempunyai kriteria yang berbeda-beda untuk menentukan efektif atau tidaknya kinerja seseorang atau suatu bagian dalam organisasi tersebut. Begitu pula dengan institusi pendidikan, antara institusi yang satu dengan yang lain memiliki dimensi yang berbeda dalam mengukur efektifitas kinerja institusinya. Salah satu model yang mewakili model-model kriteria pengajaran efektif yang digunakan di banyak program studi bisnis adalah model yang disusun oleh AECC (Accounting Education Change Commission). Model tersebut disusun berdasarkan telaah komprehensif atas litelatur pendidikan, menjadi suatu model yang komprehensif dan konsisten dengan model-model lainnya yang didokumentasikan dalam litelatur tersebut (Calderon et al., 1996). Model tersebut terdiri atas lima dimensi dan karakteristik pengajaran yang efektif sebagai berikut: (Green et al., 1998).

· Desain kurikulum dan pengembangan perkuliahan

Untuk mendesain kurikulum dan mengembangkan perkuliahan dengan efektif, seorang pengajar atau dosen harus menetapak tujuan yang memadai; mengembangkan kerangka kerja untuk mengarahkan perkuliahan dan program; mengkonseptualisasi, mengorganisasi dan merangkaikan materi kuliah secara memadai; mengintegrasikan kuliah dengan kuliah-kuliah lain dan disiplin ilmu dan penelitian mutakhir yang berkaitan; serta menjadi inovatif dan adaftif terhadap perubahan.

· Menggunakan materi kuliah yang mudah dipahami

Materi kuliah yang efektif meningkatkan kemampuan presentasi, memenuhi tujuan kuliahdan konsisten dengan perkembangan terbaru dan teknologi dibidangnya, menciptakan suatu dasar yang dapat digunakan untuk membangun pendidikan berkelanjutan, menantang mahasiswa untuk berfikir, dan memberi mereka alat untuk menyelesaikan masalah.

· Kemampuan presentasi

Kemampuan presentasi dosen efektif akan menstimuli minat dan partisipasi efektif mahasiswa dalam proses belajar, memampukan dosen merespon perkembangan-perkembangan kelas begitu perkembangan itu muncul, menyampaikan keunggulan materi, mancapai kejelasan dalam penjelasan materi, menanamkan profesionalisme, dan memperkenalkan mahasiswa dengan gaya belajar yang berbeda.

· Metode pedagogik dan alat penilaian yang dipilih dengan baik

Metode pedagogik yang efektif (misalnya eksperimen, kasus, aktivitas kelompok) bervariasi dengan keadaan (misalnya ukuran kelas, sifat mata kuliah, kemampuan atau ketrampilan yang sedang dikembangkan). Alat-alat penilaian (misalnya ujian, makalah, atau presentasi) harus disesuaikan baik dengan tujuan kuliah, juga dengan kemajuan kuliah, dan harus mempunyai komponen pedagogis (misalnya menanamkan dibenak mahasiswa apa yang terpenting, belajar berfikir melalui suatu permasalahan, mengidentifikasi kelemahan-kelemahan yang harus dikoreksi, memperkuat keterampilan yang diperoleh).

· Bimbingan dan pengarahan

Dosen yang efektif membimbing dan mengarahkan mahasiswa dengan selayaknya pada tingkat studi dan riset (misalnya eksplorasi mahasiswa baru tentang karir potensial, penempatan kerja mahasiswa tingkat akhir).
Dalam beberapa tahun terakhir didapati suatu fenomena pertumbuhan jasa yang sangat pesat. Tidak ketinggalan dengan lembaga pendidikan tinggi yang termasuk jenis bisnis jasa. Kotler (2003) memberikan gambaran yang sangat jelas bahwa tentang keberadaan bisnis jasa ini meliputi empat sektor yaitu:

1. Sektor pemerintah (Goverment Sector) antara lain jasa perburuhan, rumahsakit, agen pinjaman (loan agencies), pelayanan militer, polisi dan departemen pemadam kebakaran, kantor pos, sekolah dan sebagainya termasuk bisnis jasa.

2. Sektor nirlaba swasta (Privat Non Profit Sector) antara lain musium, gereja, collage, yayasan, rumah sakit, termasuk dalam kategori bisnis jasa.

3. Sektor bisnis (Business Sector) antara lain airline, bank, hotel, asuransi, perusahaan-perusahaan real estate dan sebagainya termasuk dalam kategori bisnis jasa.

4. Sektor Manufaktur (Manufacturing Sector) seperti akuntan, staf hukum, operator kantor, service provide. Dalam realitasnya mereka membuat “pabrik jasa” ( service factory) untuk memback up “pabrik barang” (good factory).

Oleh karena itu Kotler (2003) mendefinisikan jasa sebagai “is any act or performance that out party. Can over and another that is essentially intengible and does not result in the ownership of anything. It’s production may  or may not be tied to a physical product.

Dari definisi ini dapat disimpulkan bahwa pada dasarnya jasa itu tidak berwujud (intangible) dan tidak menghasilkan kepemilikan sesuatu. Memproduksinya mungkin dan mungkin tidak berhubungan dengan produk fisik.

Perilaku Konsumen Jasa, dilihat dari perspektif perilakunya sangat kompleks. Hal ini mengharuskan produsen harus dapat mengidentifikasi variabel apa saja yang mempengaruhi konsumen bertindak, membeli, mengkonsumsi produk-produk yang dhasilkan oleh produsen. Ada beberapa model perilaku konsumen jasa. Salah satu diantaranya adalah yang dikemukakan oleh Fandy Tjiptono (2005) yang terdiri dari tiga tahap yaitu:

1. Tahap pra pembelian

2. Tahap konsumsi

3. Tahap evaluasi purna beli

Model tersebut dapat digambarkan:




    Sumber : Fandy Tjiptono (2005)

Gender
Istilah gender pada khasanah ilmu-ilmu sosial diperkenalkan untuk mengacu kepada perbedaan-perbedaan antara laki-laki dan wanita tanpa konotasi-konotasi yang sepenuhnya bersifat biologis (Mandy Macdonald et al., 1997). Jadi rumusan gender tersebut merujuk kepada perbedaan-perbedaan antara laki-laki dan wanita yang merupakan bentukan sosial; perbedaan-perbedaan yang tetap muncul meskipun tidak disebabkan oleh perbedaan-perbedaan biologis yang menyangkut jenis kelamin. Rumusan ilmu-ilmu sosial juga mengenai istilah hubungan-hubungan gender yang merupakan sekumpulan aturan-aturan, tradisi-tradisi, dan hubungan-hubungan sosial timbal balik dalam masyarakat dan dalam kebudayaan, yang menentukan pembagian kekuasaan diantara laki-laki dan wanita. Sedangkan istilah perilaku gender adalah perilaku yang tercipta melalui proses pembelajaran, bukan sesuatu yang berasal dari dalam diri sendiri secara alamiah atau takdir yang tidak bisa dipengaruhi oleh manusia.
Perjuangan kesetaraan gender adalah terkait dengan kesetaraan sosial antara laki-laki dan wanita, dilandaskan kepada pengakuan bahwa ketidaksetaraan gender yang disebabkan oleh diskriminasi struktural dan kelembagaan. Perbedaan hakiki yang menyangkut jenis kelamin tidak dapat diganggu-gugat (misalnya secara biologis wanita mengandung); perbedaan peran gender dapat diubah karena bertumpu pada faktor-faktor sosial dan sejarah. 

Pandangan tentang gender dapat diklasifikasikan, pertama; kedalam dua model yaitu equity model dan complementary contribution model, kedua kedalam dua stereotipe yaitu sex role stereotypes dan managerial stereotypes (Gill Palmer dan Tamilselvi Kandasami, 1997). Model pertama mengasumsikan bahwa antara laki-laki dan wanita sebagai profesional adalah identik sehingga perlu ada satu cara yang sama dalam mengelola dan wanita harus diiiberikan akses yang sama. Model kedua berasumsi bahwa antara laki-laki dan wanita mempunyai kemampuan yang berbeda sehingga perlu ada perbedaan dalam mengelola dan cara menilai, mencatat serta mengkombinasikan untuk meghasilkan suatu sinergi. Klasifikasi stereotype pengertiannya merupakan proses pengelompokkan individu kedalam suatu kelompok, dan pemberian atribut karakteristik pada individu berdasarkan anggots kelompok. Sex role stereotype dihubungkan dengan pandangan umum bahwa laki-laki itu lebih berorientasi pada pekerjaan, objektif, independen, agresif dan pada umumnya mempunysi kemempuan lebih dibandingkan wanita dalam pertanggung jawaban. Wanita dilain pihak dipandang lebih pasif, lembut orientasi pada pertimbangan, lebih sensitif dan lebih rendah posisinya pada pertanggungjwaban dalalm organisasi dibandingkan laki-laki. Managerial stereotype memberikan pengertian manajer yang sukses sebagai seseorang yang memiliki sikap, perilaku, dan temperamen yang umumnya lebih dimiliki laki-laki dibandingkan wanita.

Dalam perspektif budaya, setiap orang dilahirkan dengan kategori budaya: laki-laki (jantan) atau perempuan (betina). Sejak lahir seseorang sudah ditentukan peran dan atribut gender-nya masing-masing. Jika seorang lahir laki-laki maka diharapkan dan dikondisikan untuk berperan sebagai laki-laki. Sebaliknya jika seorang lahir sebagai perempuan maka diharapkan dan dikondisikan untuk berperan sebagai perempuan (Umar, 1999).

Laki-laki dan perempuan dianggap sebagai simbol status. Laki-​laki identik dengan orang yang memiliki karakter maskulin. Laki-laki dipersepsikan sebagai manusia perkasa, tegar dan agresif. Laki-laki dianggap lebih kuat, lebih agresif dan lebih berani dibandingkan dengan perempuan. Sedangkan perempuan identik dengan orang yang memiliki karakteristik feminin dan bersifat keibuan. 

Pandangan atau asumsi yang terbentuk dimasyarakat menyatakan bahwa perempuan lebih sopan, lebih lembut atau lebih sabar apabila membimbing atau mengarahkan. Secara umum gender digunakan untuk mengidentifikasi perbedaan laki-laki dan perempuan dari segi sosial-budaya. Gender lebih banyak berkonsentrasi kepada aspek sosial, budaya, psikologis dan aspek-aspek non biologis lainnya (Lindsey, dalam Umar 1999).
Laki-laki secara umum dikonsepsikan sebagai orang yang memiliki otot lebih kuat, sementara itu pekerjaan yg diperuntukkan perempuan umumnya yang dianggap sesuai dengan kapasitas biologisnya sebagai perempuan, yang secara umum dikonsepsikan sebagai orang yang cantik, lembut dan langsing serta lebih sabar dan lebih perhatian kalau membimbing atau mengarahkan  dibandingkan dengan laki-laki.

Pandangan tentang gender menurut Palmer dan Kandasaami, (1997) ada 2 model yaitu equity model dan complementary contribution model. Model pertama, mengasumsikan bahwa antara laki-laki dan perempuan sebagai profesional identik sehingga perlu ada satu cara yang sama dalam mengelola dan wanita harus diberikan akses yang sama. Kedua, berasumsi bahwa antara laki-laki dan wanita mempunyai kemampuan yang berbeda sehingga perlu ada perbedaan dalam mengelola dan cara menilai, mencatat serta mengkombinasikan untuk menghasilkan suatu sinergi. 

Dimensi Personalitas Pengukuran Kinerja
Hasil penelitian sebelumnya menghubungkan dimensi personalitas dengan kinerja dan digunakan sebagai alat prediksi kesuksesan/dihubungkan dengan tingginya kinerja tetapi belum mengkaitkan dan belum menjelaskan pengaruh gender. Hasil penelitian Harrel dan Stahl (1984) dan Jiambalvo (1979) menemukan bahwa dimensi personalitas yang dihubungkan dengan kinerja dapat digunakan sebagai alat untuk memprediksi kesuksesan karir di Kantor Akuntan Publik. Ross dan Ferris (1981), menemukan dukungan yang kuat untuk kualitas sekolah dan tingkat pendidikan yang dicapai sebagai alat prediksi kinerja. Ferris dan Larcker (1983), menemukan gabungan dukungan yang signifikan dari ketiga variabel yaitu rata-rata indeks prestasi, tingkat akademisi dan asal sekolah dalam mempengaruhi kinerja. AICPA (1990), dalam hasil surveynya menemukan bahwa responden yang telah memiliki anak, pegawai wanita merasa lebih terhambat dalam mengembangkan karir dibandingkan pria.

Hipotesis
Berdasarkan beberapa teori dan hasil-hasil penelitian terdahulu, yang telah dipaparkan sebelumnya, maka dapat diajukan hipotesis sebagai berikut:

H1: Terdapat perbedaan kinerja staf pengajar/dosen laki-laki dan perempuan pada Program Diploma Tiga STIESIA Surabaya
METODOLOGI  PENELITIAN

Populasi dan Sampel
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh mahasiswa semester gasal tahun akademik 2005/2006 Program Diploma Tiga STIESIA Surabaya. Jumlah mahasiswa Program Diploma Tiga STIESIA Surabaya pada semester gasal tahun akademik 2005/2006 adalah 363 mahasiswa, yang terdiri dari 2 program studi, yaitu Akuntansi sebanyak 222 mahasiswa dan Manajemen perpajakan sebanyak 141 orang. Pengambilan sampel dilakukan dengan cara stratified random sampling, yaitu sampel dipilih dengan mengklasifikasikan populasi menjadi sub populasi berdasarkan kelas. Kemudian setiap kelas dipilih mahasiswa secara random  sebagai sampel.

Pengukuran Variabel
Pengukuran kinerja dosen didasarkan pada keefektifannya dalam melakukan pengajaran. Adapun model yang dijadikan dasar untuk menentukan alat ukur keefektifan dalam memberikan pengajaran tersebut adalah model yang dikembangkan oleh Green et al. (1998). Model tersebut terdiri atas beberapa dimensi dan karakteristik pengajaran yang efektif sebagai berikut: desain kurikulum dan pengembangan perkuliahan, menggunakan materi kuliah yang mudah dipahami, kemampuan presentasi, metode pedagogik dan alat penilaian yang dipilih dengan baik, dan bimbingan dan pengarahan.
Pengujian Validitas
Tingkat validitas suatu kuesioner dapat dilihat dari nilai KMO (Kaiser Meyer-Okin). Nilai KMO > 0,5 menunjukkan bahwa kuesioner untuk megukur variabel tersebut adalah valid. Sebaliknya, nilai KMO < 0,5 menunjukkan bahwa kuesioner untuk mengukur variabel tidak valid.

Pengujian Reliabilitas
Tingkat reliabilitas suatu kuisioner dapat dilihat dari nilai cronbach alpha ((). nilai ( > 0,5 menunjukkan bahwa kuisioner untuk mengukur suatu variabel tersebut adalah reliabel. sebaliknya, nilai ( < 0,5 menunjukkan bahwa kuisioner untuk mengukur variabel tidak reliabel.

Teknik Pengujian Hipotesis
Hipotesis diuji dengan menggunakan uji t (beda dua rata-rata) untuk 2 sampel independen. Alat uji ini digunakan untuk membandingkan rata-rata dari dua grup yang tidak berhubungan satu dengan yang lainnya, apakah kedua grup tersebut mempunyai rata-rata yang sama ataukah tidak secara signifikan.

Tingkat signifikansi (() yang digunakan adalah 5% dengan degree of freedom n-2 dan dilakukan pengujian 2 sisi (two tailed). Keputusan untuk menerima atau menolak Ho dilakukan dengan membandingkan nilai t hitung dengan t tabel, dengan ketentuan:

· Jika nilai statistik t hitung > nilai statistik t tabel, maka Ho ditolak

· Jika nilai statistik t hitung < nilai statistik t tabel, maka Ho diterima

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil Pengumpulan Data
Pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan kuesioner. Pengukuran kinerja dosen program Diploma Tiga STIESIA Surabaya didasarkan pada hasil pengisian kuesioner yang diberikan kepada mahasiswa yang mengikuti perkuliahan dosen tersebut. Setiap kelas yang mengikuti perkuliahan disediakan  kuesioner sebanyak 5 kuesioner yang harus diisi oleh 5 mahasiswa sebagai perwakilan seluruh mahasiswa yang ada dalam kelas tersebut. 

Jumlah dosen pria yang mengajar pada Program Diploma Tiga STIESIA Surabaya yang digunakan sebanyak 13 orang, sedangkan wanita 14 orang. Jadi jumlah kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini berjumlah 135 kuesioner yang terdiri dari 65 kuesioner yang digunakan untuk mengukur kinerja staf pengajar/dosen laki-laki dan 70 kuesioner untuk mengukur kinerja staf pengajar/dosen perempuan.

Pengujian Validitas dan Reliabilitas
Uji validitas digunakan untuk mengetahui sejauhmana ketepatan dan kecermatan suatu alat ukur dalam melakukan fungsi ukurnya. Tingkat validitas suatu kuisioner dapat dilihat dari nilai r hasil dibandingkan dengan nilai r tabel. Nilai r hasil bisa dilihat pada kolom corrected item total correlation. Menurut Santoso (2000), dasar pengambilan keputusannya adalah sebagai berikut:

· jika r hasil positip, serta r hasil > r tabel, maka butir atau variabel/item  tersebut Valid

· jika r hasil positip, serta r hasil < r tabel, maka butir atau variabel/item  tersebut tidak Valid
Hasil pengujian validitas dan reliabilitas dapat dilihat pada tabel 1. Berdasarkan tabel tersebut dapat diketahui bahwa r hasil dari setiap butir pertanyaan lebih besar dari r tabel. Hal tersebut menunjukkan bahwa semua butir pertanyaan yang digunakan untuk mengukur variabel kinerja dosen dinyatakan valid.

Tabel 1
Hasil Pengujian Validitas dan Reliabilitas

  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A)

                                              

N of

Statistics for       
Mean     
Variance    
Std Dev  
Variables

      SCALE       

6.1194    
89.1435     
9.4416         
18

Item-total Statistics

	
	Scale Mean  if Item Deleted
	Scale Variance if Item  Deleted
	Corrected Item- Total Correlation
	Alpha                                    if Item Deleted



	SATU   

DUA
TIGA

EMPAT

LIMA

ENAM

TUJUH

DELAP

SEMBIL

SEPULU

SSATU
SDUA  

STIGA

SEMPAT

SLIMA

SENAM

STUJUH

SDELAP
	62.4478

62.4478        

62.3731

62.4701                        62.5224        

62.4627

62.5597        62.5522        62.5896        62.6716        62.3955        62.2090        62.1866          62.2388             62.5522        62.4478        62.5448        62.3582        
	81.9484        80.3995        80.5063        80.5066        79.1386        80.2806        79.5716        79.7679        80.0182        82.0869        79.2785        80.1966        79.0100        79.0102        78.8957           78.7153  

78.6258            78.5173        
	.5792      

.6788    

.6831             .5923      

.6709   

.6204                .6826            .6122          .6261   

.5693    

.6164             .6236             .6619    

.7564               .6771 

.7373      

.6473  

.7597                                                                                                                           
	.9360

.9341

.9341

.9358

.9342                 .9352

.9339

.9354

.9351

.9361

.9354

.9351

.9344

.9325

.9340

.9328

.9348        .9323




Reliability Coefficients

N of Cases =    134.0                    N of Items = 18

Alpha =    .9379

Sementara itu, uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui sejauhmana hasil pengukuran dapat dipercaya. Tingkat reliabilitas suatu kuisioner dapat dilihat dari nilai cronbach alpha. Nilai cronbach alpha > 0,5 (Nunnally, 1994) menunjukkan bahwa kuisioner untuk mengukur suatu variabel tersebut adalah reliabel. Sebaliknya, nilai cronbach alpha < 0,5 menunjukkan bahwa kuisioner untuk mengukur variabel tidak reliabel. Berikut disajikan nilai cronbach alpha untuk ketiga variabel penelitian. Hasil pengujian reliabilitas menunjukkan bahwa cronbach alpha untuk alat ukur yang digunakan sebesar 0,937 (lebih besar dari 0,5), sehingga kuesioner tersebut dapat dinyatakan reliabel dalam mengukur variabel kinerja dosen.

Perbedaan Kinerja Dosen
Perbandingan antara kinerja dosen pria dan wanita pada Program Diploma Tiga STIESIA Surabaya dapat dilihat pada hasil analisis deskriptif di tabel 2. Tabel tersebut menunjukkan bahwa rata-rata kinerja staf pengajar/ dosen laki-laki (66,92) lebih besar dari pada rata-rata staf pengajar/dosen perempuan (65,09), dengan perbedaan yang relatif kecil. Namun untuk menentukan apakah perbedaan kinerja tersebut signifikan, maka dilakukan pengujian hipotesis dengan menggunakan t-test /uji t (uji beda dua rata-rata). Hasil pengujian dengan uji t dapat dilihat pada tabel 3.

Tabel 2
Hasil Statistik Deskriftif
	
	Jenkel
	N
	Mean
	Std. Deviation
	Std. Error Mean



	EFEKTIF
	Pria
	65
	66,92
	9,78
	1,21

	
	Wanita
	70
	65,09
	9,35
	1,12


Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa t-hitung sama dengan 1,116 dengan p-value sama dengan 0,699. Dengan menggunakan tingkat signifikansi 5%, maka hasil uji t menunjukkan bahwa perbedaan kinerja staf pengajar/dosen laki-laki dan perempuan tidak signifikan. Dengan demikian hipotesis yang menyatakan bahwa ada perbedaan antara kinerja staf pengajar/dosen laki-laki dan perempuan dapat ditolak.

Tabel 3
Hasil Uji t
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Dengan demikian dapat dikatakan bahwa perbedaan kinerja dosen bukan dikarenakan perbedaan gender. Hal ini berbeda dengan beberapa penelitian sebelumnya (Trisnaningsih, 2003) yang menunjukkan bahwa terdapat perbedaan kinerja karena perbedaan gender di beberapa profesi (misalnya di Kantor Akuntan Publik). Dibeberapa profesi, misalnya akuntan publik, seringkali kemampuan atau ketahanan fisik sangat diperlukan agar seseorang dapat sukses melaksanakan pekerjaan. Kerja lembur sampai malam ataupun bekerja diluar kantor sangat memerlukan kemampuan fisik yang baik. Dalam kemampuan tersebut seringkali kemampuan pria lebih baik dibandingkan kemampuan fisik wanita.

Hal tersebut berbeda dengan kondisi yang terdapat dibidang atau lembaga pendidikan khususnya Program Diploma Tiga STIESIA Surabaya. Kemampuan dosen dalam memberikan pengajaran kepada mahasiswanya tidak banyak ditentukan oleh gender atau kemampuan fisiknya. Sehingga kemampuan dosen pria, yang fisiknya lebih kuat, tidak menyebabkan mempunyai kemampuan dalam memberikan pengajaran yang lebih baik dari pada dosen wanita. Demikian halnya dengan dosen wanita yang lebih feminim dan mungkin lebih sabar dalam membimbing ternyata juga tidak berpengaruh terhadap kemampuannya dalam mengajar.

ESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis data serta interpretasi hasil yang sudah peneliti uraikan pada bagian sebelumnya, maka penelitian ini memberikan simpulan sebagai berikut:

1. Hasil analisis data menunjukkan bahwa tidak terdapat perbedaan yang signifikan antara kinerja dosen pria dan wanita pada Program Diploma Tiga STIESIA Surabaya. Hal tersebut mengindikasikan bahwa perbedaan kemampuan dosen di dalam memberikan pengajaran kepada mahasiswa, khususnya pada Program Diploma Tiga di STIESIA Surabaya, tidak dipengaruhi oleh gender. 

2. Tidak seperti di beberapa tempat kerja, kemampuan dosen dalam mentransfer ilmunya kepada para mahasiswa tidak ditentukan oleh kemampuan fisiknya, sehingga baik dosen pria ataupun wanita tidak ada perbedaan dalam kinerjanya sebagai dosen.

3. Hasil penelitian ini berbeda dengan teori dan beberapa hasil sebelumnya (Palmer, 1997; Laksmi, 1997; ataupun Abdurahim, 1998) yang menyebutkan bahwa kinerja seseorang dapat dipengaruhi oleh gender. Ketidak-konsistenan hasil penelitian tersebut dapat disebabkan karena jenis pekerjaan yang diteliti berbada. Hasil penelitian terdahulu didasarkan pada penelitian kinerja di Kantor Akuntan Publik, sementara penelitian ini dilakukan di lingkungan pendidikan yaitu terhadap kemampuan dosen dalam melakukan pengajaran secara efektif.

SARAN
1. Dalam mementukan atau mem-plotting dosen untuk mengajar mata kuliah tertentu sebaiknya pihak yang terkait tidak perlu memperhatikan apakah dosen tersebut pria atau wanita. 

2. Dalam menilai kemampuan dosen dalam mengajar/mentransfer ilmunya bisa dilihat dari segi pendidikan terakhir maupun asal pendidikan dosen tersebut.

3. Dosen bukan merupakan jenis pekerjaan yang mengutamakan kekuatan fisik, tetapi jenis pekerjaan yang mementingkan kemampuan mentransfer/menyampaikan ilmunya kepada para mahasiswanya.
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