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ABSTRAK

ELLY NOER. Pengaruh Kepemimpinan Sirategis, Budaya Organisasi, dan
Perubahan Organisasi Terhadap Kinerja Organisasi pada Perguruan
Tinggi o Surabaya, Jawa Timur (dibimbing oleh Abd. Rahman Kadir, Ria
Mardiana Yusuf, dan Sumardi).

Penelitian ini bertujuan mengetahui pengaruh kepemimpinan
strategis, budaya organisasi, dan perubahan organisasi terhadap Kinerja
perguruan tinggi di Surabaya, Jawa Timur.

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif. Sampel penelitian
sebanyak 72 program studi pada sebelas perguruan tinggi negeri dan
swasta di Suvarabaya, Jawa Timur. Kriteria sampel, yaitu minimal
terakreditasi A atau B. Teknik pengambilan sampel, yaitu teknik sampel
purposif. Pengumpulan data menggunakan kuesioner dan wawancara
mendalam dengan para pemimpin strategis (rektor, dekan, dan ketua
program studi) pada perguruan tinggi yang dijadikan sampel. Metode
analisis data yang digunakan, yaitu partial least square.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan strategis
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja organisasi, baik
secara langsung maupun melalui perubahan organisasi. Kepemimpinan
organisasi berpengaruh langsung, positif, dan signifikan terhadap
perubahan organisasi. Perubahan organisasi berpengaruh langsung,
positif, dan signifikan terhadap kinerja organisasi, dan budaya organisasi
berpengaruh langsung, positif, dan signifikan terhadap perubahan
organisasi. Namun, penelitian ini gagal membuktikan bahwa budaya
organisasi berpengaruh secara langsung terhadap kinerja organisasi.
Meskipun secara langsung budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap
kinerja organisasi, hasil penelitian ini tetap dapat membuktikan bahwa
budaya organisasi dapat berpengaruh terhadap kinerja organisasi dengan
dimediasi secara penuh oleh perubahan organisasi,

Kata kunci: kepemimpinan strategis, budaya organisasi, perubahan
organisasi, kinerja organisasi




ABSTRACT

ELLY NOER. Effect of Strategic Leadership, Organizational Culture, and
Organizational Change in Organizational Performance at Universities in
Surabaya East Java.(supervised by Abd. Rahman Kadir, Ria Mardiana
Yusuf and Sumardi)

The research aims todetermine whether there is positive influence of
strategic leadership and organizational culture on the organizational
performance at universities in Surabaya, East Java, Indonesia.

Thisresearch was a quantitative study using questionnaires and in
depth-interview with strategic leaders (rector, dean and chairman of the
program). There were 72 study programs in universities in Surabaya, East
Java with A or B accreditations given by Indonesian Standard of Assessment
Institution (BAN-PT) were selected as sampies using purposive sampling
method. Data were analyzed using Partial Least Square.

The results of study shows that strategic leadership has significantly
direct positive influence on the organizational performance and
organizational change. Organizational changes have significantly direct
positive effect on the organizational performane and the organizational
culture has significantly direct effect on the organizational change. However,
this study fails to prove direct impact of organizational culture on
organizational performane. Although the organizational culture does not
directly affect the organizational performance, the results of this study
indicates that organizational culture can affect organizational performance
when fully mediated by organizational changes in universities in Surabaya,
East Java.

Keywords: sirategic leadership, organizational culture, organizational change,
organizational performance
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Pasal 31 Undang-Undang Dasar 1845 (UUD 1945) menjelaskan
bahwa pendidikan merupakan hak asasi setfiap manusia. Pendidikan
merupakan hak asasi setiap warga negara Indonesia. Oleh sebab itu
sistem pendidikan nasional harus mampu menjamin pemerataan
kesempatan pendidikan, yang disertai dengan peningkatan mutu,
relevansi dan efisiensi manajemen pendidikan dalam hal ini yang
dimaksud adalah manejemen pendidikan tinggi. Hal tersebut perlu digaris
bawahi dengan tujuan untuk menghadapi tantangan akan ketersediaan
sumber daya manusia yang sesuai dengan tuntutan perubahan kehidupan
lokal, nasional, maupun global. Untuk dapat menjawab tantangan
tersebut periu dilakukan pembaharuan dalam bidang pendidikan tinggi
secara terencana, terarah, dan berkesinambungan.

Perguruan finggi sebagai salah satu bentuk organisasi pada
pendidikan tinggi yang dirancang sebagai organisasi yang bertugas untuk
meningkatkan kualitas kehidupan suatu masyarakat, memilki peranan
yang sangat strategis dalam mencerdaskan kehidupan bangsa,
memajukan teknologi, pemberdayaan bangsa, pemerataan pendidikan
sekaligus meningkatkan daya saing bangsa (UU No.12 Th 2012). Dengan
besarnya peranan tersebut upaya peningkatan kualitas manajemen

pengelolaan  perguruan tinggi perlu ditata, diatur, dikelola, dan




diberdayakan agar perguruan tinggi memiliki kompetensi dan daya saing
sehingga diharapkan mampu menghasilkan keluaran (ouput) yang
mampu bersaing di lingkungan masyarakat baik dalam skala nasional
maupun internasional. 1

Untuk dapat berkompetisi dan berdaya saing pada tingkat nasional
maupun internasional maka sudah selayaknya perguruan tinggl yang ada
saat ini periu meredefinisi kembali strategi yang ada pada saat ini
Redefinisi atau perubahan pada strategi tersebut difokuskan pada upaya
mengurangi kesenjangan antara tuntutan lingkungan dan persaingan
dengan sumber daya intemal yang dimiliki oleh masing—masing perguruan
tinggi, sekaligus meningkatkan daya saing baik pada pasar nasional
maupun internasional. Berbagai upaya untuk mengurangi kesenjangan
tersebut dapat dilakukan dengan melakukan perbaikan secara terus
menerus terhadap mutu sumber daya manusia, proses, strukiur dan
fasilitas fisik melalaui suatu sistem penjaminan mutu yang memenuhi
standar mutu yang telah ditetapkan. Dalam hal ini perguruan tinggi
dituntut untuk mampu mengendalikan mutu kegiatan vyang
diselenggarakannya pada setiap tahapan dalam proses bisnisnya yang
meliputi input, proses, output dan kepuasan stakeholder (Rahayu,2008).

Upaya pemenuhan standar mutu tersebut bukan hanya menjadi
tanggung jawab perguruan tinggi itu sendiri, tetapi hal tersebut juga
menjadi tanggung jawab pemerintah sebagai pengawas dan pembina
perguruan tinggi yang ada. Untuk memenuhi tanggung jawab tersebut

maka pemerintah telah menerbitkan UU No. 20 tahun 2003 tentang sistem




pendidikan nasional, UU No. 12 Th 2012 tentang penjaminan mutu suatu
(program studi , re-akreditasi) pendidikan tinggi, dan peraturan menteri
pendidikan dan kebudayaan no 87 tahun 2014 tentang akreditasi program
studi dan perguruan tinggi. Dalam undang-undang tersebut secara yuridis
tertuang penjaminan mutu bagi perguruan tinggi. Selanjutnya dalam
undang-undang no 20 tahun 2003 pasal 51 dinyatakan bahwa
pengelolaan satuan pendidikan tinggi dilaksanakan berdasarkan prinsip
otonomi, akuntabilitas, jaminan mutu, dan evaluasi yang transparan. Hal
tersebut dijabarkan lebih jauh dengan pasal 60 ayat 1 sampai 4 yang
menyatakan bahwa akreditasi dilakukan untuk menentukan kelayakan
program dan satuan pendidikan pada jalur pendidikan formal dan
nonformal pada setiap jenjang dan jenis pendidikan.

Akreditasi terhadap program dan satuan pendidikan dilakukan oleh
pemerintah dan atau lembaga mandiri yang berwenang sebagal bentuk
akuntabilitas publik. Akreditasi dilakukan atas dasar kriteria yang bersifat
independen, akurat, obyektif, transparan dan akuntabel. Ketentuan
mengenai akreditasi sebagaimana dimaksud diperjelas pada ayat (1),
ayat (2), dan ayat (3) dan di perkuat kembali dengan diterbitkannya UU
No. 12 Tahun 2012 ( bab Ill pasal 50-55 penjaminan mutu, re-akreditasi )
pendidikan tinggi, dan peraturan menteri pendidikan dan kebudayaan no.
87 tahun 2014 tentang akreditasi program studi dan perguruan tinggi.

Berdasarkan undang-undang dan peraturan kementrian pendidikan
tersebut maka setiap perguruan tinggi penyelenggara pendidikan tinggi di

tuntut untuk dapat menyesuaikan diri dengan melakukan suatu




perubahan-perubahan dalam organisasi sesuai dengan standar mutu
yang telah ditentukan oleh badan yang berwenang. Dalam hal ini badan
yang dianggap berwenang adalah Badan Akreditasi Nasional Perguruan
Tinggi (BAN PT). Badan Akreditasi Nasional Perguruan Tinggi (BAN PT)
adalah badan yang diberi wewenang oleh pemerintah Indonesia untuk
bertindak sebagai penjamin mutu eksternal bagi institusi pendidikan tinggi.

Penjaminan mutu, akreditasi program dan akreditasi lembaga pada
pendidikan tinggi adalah agenda penting pada perguruan tinggi di
Indonesia. Hal tersebut bukan hanya menjadi agenda penting dalam
pengelolaan pendidikan tinggi di Indonesia melainkan juga menjadi
agenda penting dalam pendidikan tinggi di dunia. Dalam beberapa
penelitian yang telah dilakukan oleh para peneliti pada bidang pendidikan
tinggl terungkap bahwa beberapa dekade terakhir ini, universitas atau
lembaga pendidikan tinggi di seluruh dunia tengah menghadapi berbagai
tekanan dan kompleksitas yang disebabkan oleh perubahan lingkungan
eksternal, seperti perubahan sosial, ekonomi maupun politk (Kezar &
Eckel, 2004). Tekanan dan kompleksitas yang dialami institusi pendidikan
tinggi di seluruh dunia yang disebabkan oleh perubahan lingkungan
eksternal.

Sebagaimana tekanan dan kompleksitas yang dialami oleh institusi
pendidikan tinggi di seluruh dunia, maka pendidikan tinggi di Indonesia
tidak bisa terlepas dari imbas tersebut. Hal tersebut sesuai dengan

pemaparan Sofian Effendi (2003), rektor Universitas Gadjah Mada yang




disampaikan pada Seminar Nasional Majelis Rektor Indonesia di Makasar
tahun 2003. Sofian Effendi, ( 2003) mengemukakan :

‘Pada kurun waktu 10-15 tshun ke depan perguruan tinggi

Indonesia akan menghadapi berbagai tantangan besar yang peru di

respons dengan bijaksana. Globalisasi ekonomi dan revolusi teknologi

informasi adalah dua kekuatan besar yang amat mempengaruhi dunia
penguruan tinggi Indonesia. Kalau lembaga pendidikan tinggi nasional

tidak mampu merespons tantangan globalisasi ini dengan memadai,

diperkirakan lembaga tersebut akan tidak mampu mempertahankan

eksistensinya di masyarakat dan secara pelan tetapi pasti akan kehilangan
peranannya’.

Berdasarkan uraian pada bagian terdahulu dan kutipan tulisan
diatas dapat ditarik suatu kesimpulan bahwa pengelolaan institusi
pendidikan tinggi atau universitas fidak dapat lepas dar tuntutan
perubahan lingkungan eksternal, persaingan, globalisasi ekonomi dan
revolusi teknologi informasi. Beberapa faktor tersebut sangat
berpengaruh pada manajemen pengelolaan lembaga pendidikan tinggi
atau universitas di Indonesia. Sehingga untuk mampu mempertahankan
eksistensinya di masyarakat masing-masing perguruan tinggi harus
memiliki competitive dislinclive yang membedakan dengan perguruan
tinggi lainnya dan juga perlu memiliki compelitive comparalive atau
kemampuan daya saing bila dibandingkan dengan perguruan tinggi
lainnya baik didalam negeri maupun diluar negeri ( Kuncoro, 2009).

Data Webometrics periode Desember tahun 2014, memperlihatkan
bahwa perguruan tinggi di Indonesia sampai saat ini belum mampu
menembus 200 besar. Tabel 1.1 memberikan gambaran secara terperinci

mengenai posisi perguruan tinggi di Indonesia dalam urutan sepuluh

besar di Indonesia dan posisi peringkat perguruan tinggi Indonesia pada




skala internasional. Data tersebut memberikan gambaran masih lemahnya
daya saing perguruan tinggi di Indonesia pada tingkat internasional.
Tabel 1.1 Ranking Perguruan tinggi di Indonesia 2014
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Sumber : Webometrics, Dasemﬁar 2014
Beberapa peneliti yang telah melakukan penelitian tentang daya
saing perguruan tinggi seperti Drew, 2006 menyatakan ;

® Tekanan dalam persaingan telah membuat universitas menjadi
sebuah organisasi yang semakin kompleks..... ". Lebih jauh Drew,
mengatakan * Persyaratan untuk menjadi universitas global tertangkap
antara dunia "Akademi® dan "Bisnis”. Perlanyaannya adalah bagaimana
sabuah universitas dapal membangun dan mempertahankan kekakuan
akademis sambil mengelola meningkatkan akuntabilitas intemal dan
eksternal? bagaimana menjadi lembaga berskala “dunia® yang berbeda *

Dari uraian Drew tersirat bahwa untuk dapat tetap eksis dalam
tekanan persaingan yang begitu ketat maka sebuah universitas harus
dikelola dengan profesional, hal tersebut dikarenakan pengelolaan
universitas sudah semakin komplek dan pada faktanya pengelolaan

sebuah universitas dimasa yang akan datang akan |ebih beorientasi pada




akademi dan bisnis. Untuk memenuhi tantangan tersebut dibutuhkan
h&pﬂfﬂiﬁpﬁﬂ strategis dalam pengelolaan sebuah perguruan tinggi
mengingat tantangan global yang tengah dihadapi oleh industri ini.
Kebutuhan ini juga dipicu oleh faktor lain yang tidak kalah penting seperti
kecepatan perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi,
perkembangan arus informasi yang tak mengenal ruang dan waktu,
kebutuhan akan layanan professional (cepat dan tepat), perkembangan
bisnis yang berorientasi jaringan, mobilitas orang dan ilmu pengetahuan,
fleksibilitas dalam bertransaksi, kembalinya kehidupan pada bahan alami,
dan adanya kecenderungan pada keseragaman kebutuhan seperti
pangan air dan energi .

Khusus untuk Indonesia berbagai tantangan tersebut masih terus
berlanjut dengan adanya tantangan yang sudah tak terelakkan yaitu The
Asian China Free Trade Area (ACFTA) yang mana pendidikan termasuk
salah satu produk jasa yang tergolong sebagai produk yang ditawarkan
pada kawasan tersebut. Tantangan globalisasi maupun Asian China Free
Trade (ACFTA) yang mana apabila tidak disikapi dengan bijak maka akan
berimbas pada eksitensi perguruan tinggi yang ada di Indonesia. Padahal
seperti apa yang telah disampaikan pada undang-undang dasar 1945
pasal 31 dan undang undang lain tentang pendidkan nasional maka
perguruan tinggi memiliki tugas yang berat dalam mengemban amanat
tersebut. Oleh karena itu tugas sebuah lembaga pendidikan tinggi
khususnya di Indonesia harus disesuaikan dengan visi Departemen

Pendidikan Masional sebagai pengawas dan Pembina perguruan tinggi




yang ada di Negara ini. Visi Departemen Pendidikan Masional (2014)

untuk membentuk insan Indonesia yang cerdas dan komprehensif. Visi ini

dituangkan dalam 5 poin yaitu : P
1. Meningkatkan ketersediaan layanan pendidikan W E
2. Meningkatkan keterjangkauan layanan pendidikan W

3. Meningkatkan kualitas/mutu dan relevansi layanan pendidikan

4. Meningkatkan kesetaraan dalam memperoleh layanan pendidikan

5. Meningkatkan kepastian/keterjaminan memperoleh layanan
pendidikan

Untuk dapat mencapai visi misi tersebut dan untuk dapat berperan
serta dalam kancah The Asian China Free Trade (ACFTA) maka lembaga
pendidikan tinggi atau perguruan tinggi yang ada di Indonesia harus
bersedia untuk menjadi sebuah organisasi dengan kinerja yang unggul.
Untuk dapat mencapai hal tersebut maka perguruan tinggi atau organisasi
tersebut harus didukung dengan kepemimpinan strategis, budaya
organisasi yang baik dan kemauan untuk melakukan suatu perubahan
untuk mencapai kinerja yang unggul.

Kepemimpinan adalah kunci keberhasilan pada industri pendidikan
tinggi (Hana, 2003; Bryman, 2007) yang berhadapan dengan situasi pasar
global dengan persaingan yang sangat kompetitif, dan berhadapan
dengan perubahan lingkungan (Kezar & Eckel, 2004), pendidikan massa
yang lebih besar, pertumbuhan pengetahuan, pengurangan dana publik,
meningkatnya tekanan pada keterampilan kerja, tekanan untuk lebih

akuntabilitas dan transparan dalam kehidupan akademis. Selain itu




Universitas juga dituntut untuk dapat melayani baik pasar baru maupun
pasar yang berbeda, dan harus berhadapan dengan kepentingan yang
lebih besar dari pemerintah dan masyarakat (Ramsden, 1998 ; Davies &
Davies ,2004; Cohen, 2004). Kepemimpinan dianggap sebagai isu utama
bagi sebuah universitas dan dianggap berpengaruh bagi peningkatan
kinerja pada semua kegiatan organisasi tersebut, termasuk kegiatan
penelitian ( Ball, 2007).

Kepemimpinan strategis pada pendidikan tinggi memiliki kapasitas
untuk mengatur arah, mengidentifikasi, memilih dan melaksanakan
kegiatan yang menciptakan penyesuaian antara kekuatan internal
organisasi dan perubahan lingkungan eksternal dimana universitas
beroperasi. Dengan kepemimpinan strategis sebuah universitas dapat
lebih fleksibel , kreatif, memiliki otonomi dalam mengelola dan memotivasi
sumber daya manusia maupun sumber daya finansial, menanggapi
ketegangan persaingan dengan mempertahankan kualitas kelembagaan
dan memiliki kemampuan dalam menghadapi perubahan yang terjadi
dengan tetap mempertahankan kualitas akademik dan kemampuan
dalam menghadapi tingginya tingkat persaingan (Holt dan Palmer ,2008;
Drew, 2010; Ong, 2012). Pemimpin tersebut adalah seorang pemimpin
yang memiliki karakteristik sebagai navigator, strategist, entrepreneur,
mobilizer, talent advocate, captivator, global thinker, change driver dan
enterprise guardian (Vincent Gaspersz,2012). Hal ini sejalan dengan
Ireland Hitt (1999) yang mengemukakan bahwa kepemimpinan strategis

dan strategi inovasi sangat krusial pada persaingan abad 21.
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Berdasarkan uraian tersebut jelas terlihat sejumlah peranan penting
seorang pemimpin pada sebuah universitas pada saat ini. Hal tersebut

sejalan dengan Ong yang mengemukakan bahwa paradigma pengaruh

kepemimpinan dalam universitas pada saat ini begitu kompleks dan masih_

tumpang tindih (Ong, 2012). Besar dan kompleksnya peranan seorang
pemimpin pada sebuah universitas telah membuat bidang ini menjadi
pusat kajian penelitian dalam satu dekade belakangan ini (Drew, 20086 ).
Kepemimpinan strategie adalah kemampuan untuk mengantisipasi,
membayangkan, mempertahankan fleksibilitas, berpikir secara strategis,
dan bekerja dengan orang lain untuk memulai perubahan yang akan
menciptakan masa depan yang baik bagi organisasi (lreland dan Hitt,
1995). Peran penting seorang pemimpin strategis adalah untuk
menentukan dengan jelas visi organisasi dan mengembangkan arah
strategis yang melibatkan seluruh komponen organisasi (Hamel &
Prahalad, 1989; Ireland & Hitt , 2005). Sehingga tidak berlebihan bila
dalam dua dekade terakhir ini, banyak peneliti pada bidang ini
memberikan  perhatian lebih pada studi kepemimpinan strategis.
Penelitian iimiah tentang kepemimpinan strategis dan dampaknya
terhadap kinerja organisasi telah banyak dilakukan. Salah satu peneliti
pada bidang ini adalah Hambrick and Mason (1984) yang dikenal dengan
upper echelon teori. Hasil penelitian Hambrick and Mason mengemukakan
bahwa kepemimpinan strategis berdampak positif pada kinerja organisasi.
Sedangkan beberapa penelitian yang sejalan dengan penelitian tersebut
adalah lreland dan Hitt (1995), House and Aditya (1997), Rowe (2001)
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Mungunge (2007), Ayi Ahadiat (2009), Phipps dan Burbach (2010),
Ussawanitchakit (2011), dan Sarwat et all (2011).

Menurut Ireland dan Hitt (1999 ) beberapa tugas kepemimpinan
strategis yang dapat menyebabkan meningkatnya kinerja sebuah
organisasi adalah sebagai berikut : menentukan tujuan perusahaan atau
visi, memanfaatkan dan memelihara kompetensi inti, pengembangan
sumber daya manusia, mempertahankan budaya organisasi yang efekdtif,
menekankan praktek etika, dan membangun kontrol organisasi yang
seimbang.

Seperti apa yang dikemukakan oleh Ireland dan Hitt (1959 ) bahwa
salah satu tugas kepemimpinan strategis adalah mempertahankan
budaya organisasi yang efektif. Mempertahankan budaya organisasi yang
efektif merupakan salah satu hal yang menyebabkan meningkatnya
kinerja sebuah organisasi (Ireland dan Hitt, 1988 ). Hal tersebut sejalan
dengan apa yang dikemukakan oleh Schein (2008) bahwa budaya
organisasi adalah salah satu unsur penting yang menentukan kesuksesan
sebuah organisasi.

Azpek kepemimpinan strategis dinilai oleh banyak peneliti sebagai
aspek penting dari keberhasilan perusahaan. Hitt, Keats, and DeMarie
(1998) mengemukakan peranan kepemimpinan strategis pada abad 21
dalam menghadapi revolusi teknologi dan globalisasi dan keterkaitanya
dengan budaya adalah sebagai berikut:

"4 new competiive landscape is developing largely based on the

technological revolution and increasing globalization. The strategic

discontinuities encountered by firms are transforming the nature of
competition. To navigate effectively in this new compelitive landscape, fo
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build and maintain compelilive advantage, requires & new lype of
organization. Success in the 21st century organization will depand first on
building strategic flexibility. To develop strategic flexibility and compelitive
advantage, requires exercising strategic leadership, building dynamic corne
compefences, focusing and developing human capital, effectively using
naw manufacturing and information technologies, employing valuable
sirategies (exploiting global markefs and cooperative sirategies) and
implementing new organization structures and cuffure (horzontal
organization, leaming and innovative culture, managing fim as Lundies of
assels). Thus, the new compeliive landscape will require new lypes of
organization and leaders for survival and global market leadership,” { Hitt,

Keals, and DeMare, 1958 )

Sejalan dengan apa yang telah disampaikan oleh Hitt, Keats, and
DeMarie mengenai keterkaitan antara kepemimpinan strategis dan budaya
organisasi pada bagian terdahulu, Schein (2009) mengemukakan bahwa
kepemimpinan dan budaya dianggap sebagai dua sisi mata uang yang
tidak dapat dipisahkan satu dengan yang lain. Schein mengasumsikan
bahwa seorang pemimpin adalah sebagai pendiri dari sebuah organisasi.
Sehingga seorang pemimpin merupakan orang yang memiliki kesempatan
pertama dalam penciptaan budaya organisasi. Ini berarti seorang
pemimpin berperan dalam mentransfer nilai-nilai budaya organisasi yang
dimiliki kepada seluruh anggota organisasi, termasuk perubahan yang
akan dilakukan terhadap organisasi maupun budaya yang telah ada.
Schein menyatakan bahwa budaya organisasi adalah salah satu unsur
penting yang menentukan kesuksesan sebuah organisasi.

Berkaitan dengan budaya organisasi pada universitas, Tiemey
(1988) mengemukakan bahwa budaya organisasi dapat meningkatkan
kinerja dan mengurangi konflik dalam kelompok pada perguruan tinggi.
Pandangan serupa tentang hal tersebut dikemukakan oleh Kezar dan

Eckel (2002). Hal senada mengenai budaya organisasi dan kinerja




13

dikemukakan oleh Peters dan Waterman (1982), Kotter dan Heskett
(1992). Penelitian lain yang mendukung pandangan ini adalah Zhang et all
(2011), Ting (2011), Ebstheham et all (2011), Shahzad et all (2012}, Chih
et all (2012), Duke and Edet (2012), Ahmad (2012} dan Nazir et all
(2012), Ng'ang'a dan Nyongesa (2012) dan Sangadji & Sopiah (2013).

Dari beberapa faktor yang dikemukakan pada bagian sebelumnya
maka globalisasi paling sering dianggap sebagai penyebab terjadinya
sebuah perubahan yang dialami oleh sebuah institusi pendidikan tinggi
atau universitas. Namun Scott, 1998 mengemukakan bahwa sebenamya
universitas bertindak sebagai sesuatu yang berperan ganda dalam
proses globalisasi itu sendiri. Hal tersebut dapat dijelaskan bahwa
universitas dapat bertindak sebagai obyek, maupun sebagai korban, darn
proses ini, tetapi pada sisi yang lain universitas dapat berindak sebagai
subyek, atau agen atau kunci dari proses globalisasi dan penyebab
terjadinya perubahan tersebut.

Perubahan organisasi merupakan proses beralihnya sesuatu
organisasi dari kondisi yang berlaku kini, ke kondisi masa yang akan
datang yang diinginkan guna meningkatkan kinerjanya. Perubahan
organisasi terencana menurut Kurt Lewin adalah suatu proses yang
terdiri dari tiga fase yaitu pencairan, perubahan dan pembekuan kembali.
Dalam konteks ini perguruan tinggi dianggap sebagai sebuah sistem
adaptif yang memberikan respon terhadap lingkungannnya yang kompleks
dan permanen (memiliki eksistensi jangka panjang ), sehingga perubahan

adalah hal yang harus dilakukan untuk mempertahankan eksistensi
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perguruan tinggi pada masa yang akan datang. Kajian mengenai
perubahan organisasi dan kinerja organisasi telah dilakukan oleh
Jaradat,et all (2013) hasil penelitiannya mengemukakan bahwa terdapat
hubungan positif antara perubahan organisasi dan kinerja . Hal senada
juga disampaikan oleh Zhou et all (2008) , Smith (2005), Barnet and
Shore (2008), Drew (2010), Ting (2011), Soparmot (2011) dan Zahi and
Adnan (2012} .

Hasil penelitian Gilley et all (2009), dalam penelitiannya
menyimpulkan bahwa perilaku kepemimpinan berhubungan positif dengan
perubahan dan upaya perubahan vyang berhasill Bianco dan
Schermerhomn (2004) mengemukakan bahwa kepemimpinan strategis
berpengaruh dalam perubahan organisasi. Sedangkan Abudho et all
(2012), dalam penelitiannya menyimpulkan bahwa kepemimpinan
strategis memilki peranan penting dalarm kesuksesan program perubahan
dalam sebuah organisasi. Lebih jauh Abudho menjelaskan bahwa
kesuksesan tersebut dikarenakan kepemimpinan strategis mampu
mengarahkan semua sumber daya organisasi untuk mencapai tujuan
bersama dan secara efektif memotivasi karyawan untuk mencapai visi
yang diinginkan dalam melakukan perubahan secara umum. Sedangkan
kajian mengenai budaya organisasi terhadap perubahan organisasi telah
dilakukan oleh Al-Zu'bi (2011) dalam penelitianya yang dilakukan pada 28
perusahaan asuransi yang teregistrasi pada bursa saham di Jordania

ditemukan bahwa terdapat hubungan antara budaya organisasi dan
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perubahan organisasi. Hal tersebut sejalan dengan penelitian yang

dilakukan oleh Igbal (2011) dan Janicijevic (2012).

Berdasarkan deep interview yang telah dilakukan pada perwakilan

perguruan tinggi negeri ataupun swasta yang ada di Surabaya

ditemukan beberapa permasalahan pencapain kinerja yang dihadapi

secara umum. Berbagai permasalahan tersebut adalah:

1.

Belum sejalannya antara visi misi universitas dengan visi misi
fakultas.

Ketepatwaktuan lulusan dalam penyelesaian masa studi.

Belum terpenuhinya kewajiban melakukan publikasi iimiah yang
seharusnya memenuhi minimal kriteria yang ditentukan.

Kuantitas, kualitas, dan relevansi peneliian dan pengabdian
kepada masyarakat oleh dosen uniuk menunjang proses
pembelajaran.

Rasio dosen mahasiswa belum sesuai dengan standar yang telah
ditentukan

Budaya yang kondusif yang menyangkut bagaimana terciptanya
suasana yang mendukung berkembangnya ilmu pengetabuan.
Masalah penguasaan bahasa asing bagi para dosen dan
mahasiswa dalam era informasi dan globalisasi seperti ini masih
kurang.

Relevansi lulusan yang belum sesuai dengan kebutuhan
pembangunan nasional, sehingga hasil output lulusan terasa

kurang menunjang pembangunan nasional.
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9. Pembaharuan kurikulum pada masing masing program studi

secara berkala belum dilakukan dengan optimal.

10.Terjadinya beberapa kendala penyusaian untuk  perubahan

perubahan pada rencana strategis (Renstra) maupun rencana

operasional yang terjadi dilapangan.

Selain ditemukannya berbagai permasalahan seperti di kemukakan
pada bagian sebelumnya, darihari deep inferview juga ditemukan bahwa
telah terjadi berbagai perubahan organisasi pada perguruan tinggl di
Surabaya. Perubahan- perubahan organisasi yang terjadi antara lain :

1. Tanggal 4 Agustus 1999 secara resmi IKIP Surabaya menjadi

Universitas Negeri Surabaya (Unesa)

2, Tahun 1981, " Politeknik Elektronika Surabaya (PENS) *

memisahkan diri dari ITS

3. Program studi = program studi baik pada universitas negeri maupun

universitas swasta telah berubah dari yang sebelumnya belum

terakreditasi menjadi terakreditasi ,ataupun bagi yng sudah
terakreditasi berubah untuk melakukan re-akreditasi maupun
berubah untuk mencapai grade yang lebih tinggi.

Selain permasalahan secara umum yang terjadi pada universitas
negeri dan swasta ditemukan fenomena lain yang terjadi pada universitas
swasta di Surabaya. Fenomena tersebut yaitu terjadinya kompetisi yang
semakin tinggi antar universitas swasta sendiri ataupun dengan
universitas negeri dalam penerimaan mahasiswa baru. Hal tersebut

berakibat pada menurunnya jumlah mahasiswa baru di beberapa
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universitas swasta di Surabaya. Seperti contohnya Universitas Narotama
mencatat bahwa terjadi penurunan jumlah mahasiswa baru pada tahun
2007-2009 dan perlahan-lahan meningkat di tahun 2010:

Gambar 1.1 Jumlah mahasiswa baru 2005-2009 Univ Narotama
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Sumber : Rekap data mahasiswa baru universitas Narotama

Dari berbagai fenomena — fenomena yang ada pada perguruan
tinggi yang ada di Indonesia khususnya perguruan tinggi yang berada di
Surabaya Jawa Timur tidak dapat terhindar dari tantangan kompetisi yang
semakin ketat baik secara nasional maupun internasional. Kompleksitas
dan daya'saing ekonomi global dengan kekuatan sosial politik dan
teknologi yang sangat kuat telah menciptakan tekanan tanpa henti dan
kumulatif pada universitas atau lembaga-lembaga pendidikan tinggi. Hal
tersebut telah memaksa lembaga-lembaga pendidikan tinggi untuk
merespon perubahan lingkungan yang membutuhkan adaptasi
kelembagaan yang berakibat pada transformasi yang signifikan dalam
organisasi penelitian, pelatihan, dan administrasi dalam pendidikan tinggi.
Perubahan organisasi yang teradi juga bukan hanya mencakup
perubahan pada struktur dan proses , tetapi juga perubahan budaya

sebelumnya ( Bartell , 2003; Cohen , 1887).

-
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Berbicara masalah kepemimpinan dan kinerja organisasi, tentu saja
tidak dapat terlepas dari pemahaman tentang pengelolaan organisasi
yang baik. Sedangkan pemahaman tentang pengelolaan organisasi yang
baik tidak terlepas dari pemahaman tentang perilaku organisasi itu sendiri.
Menurut Moorhead dan Griffin (2010) perilaku organisasi ( Organizational
Behavior-OB) adalah studi mengenai perilaku manusia dalam situasi
organisasi, mengenai titik temu antart;.t perilaku manusia dan organisasi,
serta mengenai organisasi itu sendiri. Sedangkan menurut Luthans
(2011, p.20), perilaku organisasional adalah pemahaman, peramalan, dan
pengelolaan perilaku manusia dalam organisasi. Perilaku organisasi
(Organizational Behavior) adalah bidang ilmu yang mempelajari interaksi
manusia dalam organisasi dan dampaknya pada kinerja organisasi.

Berdasarkan pendapat Moorhead & Griffin dan Luthans tentang
perilaku organisasi maka penelitian ini bertujuan untuk melihat hubungan
konsepsional perilaku organisasi dengan dimensi-dimensi kepemimpinan
sirategis, budaya organisasi dan perubahan organisasi yang akan
mempengarnuhi kinera organisasi.

Manusia selalu berhubungan dengan organisasi dalam segala
aktifitas kehidupannya Sobirin (2007). Organisasi telah menjadi elemen
yang dominan dalam kehidupan masyarakat Gudono, (2009). Lebih jauh
Sobirin menekankan betapa organisasi dan manajemen merupakan
bagian yang tidak terpisahkan dari kehidupan manusia. Beberapa hal
tersebut menjadi alasan mengapa kita perlu mengetahui aturan main,

perilaku maupun dampak yang ditimbulkan oleh sebuah organisasi
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(Gudono, 2009). Akan tetapi hal tersebut bukan hal yang mudah karena
organisasi bersifat komplek { Gudono, 2009).

Daft (1999 ) mendefinisikan organisasi sebagai entitas sosial yang
tujuannya sengaja diarahkan dan terstruktur. Entitas sosial berarti yang
terdii dari dua orang atau lebih. Griffin dan Morehead (1986)
mendefinisikan organisasi sebagai sekelompok orang yang bekerja sama
untuk mencapai tujuan organisasi. Robbine (2009) menyatakan bahwa
organisasi adalah kesatuan sosial yang dikoordinasikan secara sadar,
dengan sebuah batasan yang relatif dapat diidentifikasi, yang bekerja atas
dasar yang relatif terus menerus untuk mencapai suatu tujuan bersama
atau sekelompok tujuan.

Dari definisi tersebut dapat dilihat bahwa didalam urganisﬁsi
terdapat individu-individu atau kelompok, yang bekerja bersama-sama
dengan pola yang terstrukiur untuk mencapai suatu tujuan tertentu.
Perguruan tinggi baik swasta maupun negeri adalah sebuah organisasi,
yang terdiri dari individu-individu atau kelompok-kelompok, yang bekerja
bersama-sama dengan pola yang terstruktur untuk mencapai suatu tujuan
tertentu . Dengan demikian didalam organisasi perguruan tinggi akan
timbul perilaku-perilaku individu, perilaku kelompok yang pada akhimya
juga akan menimbulkan perilaku organisasi.

Mifta Thoha (2003) dalam bukunya perlaku organisasi
mengemukakan bahwa manusia sangat berbeda—beda dalam
berperilaku, hal ini sangat ditentukan oleh lingkungan masing-masing

individu tersebut, Setiap individu tersebut akan membawa satu perangkat
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latar belakang yang unik dan karakteristik pribadi yang dimilikinya, serta
pengalaman dari organisasi lain ke dalam organisasi ( Moorehead &
Griffin, 2010 ) . Semua karakterstik ini dibawa masuk kedalam organisasi
manakala individu tersebut akan memasuki suatu lingkungan yang baru
yaitu lingkungan organisasi. Organisasi yang juga merupakan suatu
lingkungan bagi individu mempunyai karakteristik tersendiri. Adapun
karakateristik yang dimiliki organisasi antara lain adanya hirarki, tugas-
tugas, wewenang, ftanggung jawab, sistem reward, dan sistem
pengendalian. Sehingga apabila terjadi interaksi antara karakteristik
individu dan karakieristik organisasi akan mewujudkan perilaku individu
maupun perilaku kelompok dalam organisasi.

Berdasarkan uraian-uraian yang telah dikemukakan pada bagian
terdahulu mengenai berbagai variabel-variabel penelitian pada disertasi
ini maka grand teori yang digunakan untuk dapat mengulas semua
hubungan dan saling keterkaitan satu dengan yang lain adalah teon
pertukaran (exchange theory). Teori pertukaran (exchange theory)
bermula dari teori menurut Homans (1861) yang mengemukakan bahwa
perilaku sosial sebagai pertukaran akfivitas yang terjadi sekurang-
kurangnya antara dua individu (orang) dengan mempertimbangkan cost
and reward yang diterima yang didasarkan pada ekonomi dasar yaitu teori
pilihan rasional. Teori pertukaran Homans ini memusatkan perhatiannya
pada lingkup realitas tingkat mikro. Dengan alasan tersebut menurut

Homans pola-pola pertukaran yang terjadi harus dianalisa menurut motif-
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motif dan perasaan-perasaan individu yang terlibat dalam interaksi
ter;ehut (Ritzer, 2014).

Pada perkembangan selanjutnya teori pertukaran (exchange
fheory) dikembangkan oleh Blau yang memperluas teori ini dari level
individu ke level masyarakat dengan struktur sosial yang lebih kompleks,
dimana disini mulai terlihat adanya pertukaran individu dengan kelompok,
adanya nilai dan norma yang menjadi media kehidupan sosial dan
sebagai mata rantai yang menghubungkan transaksi sosial yang
memperluas batas interaksi sosial dan struktur hubungan sosial melaui
waktu dan ruang sosial (Ritzer,2014).

Seperti telah dikemukakan pada bagian sebelumnya bahwa
penelitian yang dilakukan pada disertasi ini menggunakan perguruan
tinggi di kota Surabaya Jawa Timur sebagai obyek penelitian. Keterkaitan
antara obyek penelitian dengan grand teori yang digunakan sangat jelas
terlihat. Bahwa dalam sebuah organisasi seperti perguruan tinggi yang
menjadi obyek peneliian mengandung wvariabel variabel seperti
kepemimpinan, budaya organisasi, perubahan organisasi, dan kinerja
organisasi. Uraian berikut ini akan menjadi alasan dipilihnya perguruan
tinggi di Surabaya sebagai obyek penelitian,

Berdasarkan fenomena-fenomena yang sudah diuralkan pada
bagian sebelumnya dapat disimpulkan bahwa posisi perguruan tinggi di
Indonesia khususnya Surabaya masih tertinggal jauh dar perguruan
tinggi baik sesama dalam negeri ataupun dari dunia internasional. Untuk

mengejar ketertinggalan tersebut dan untuk meningkatkan daya saing
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perguruan tinggi di Indonesia salah satu upaya yang dapat dilakukan
adalah melalui peningkatan produktivitas sumber daya manusia (SDM)
dan kesehatan organisasi (Brodjonegoro, 2008). Kesehatan organisasi
ditandai oleh adanya kepemimpinan (leadership) yang memiliki visi dan
misi yang kuat serta mampu mendorong motivasi dan komitmen seluruh
anggota organisasi untuk senantiasa berkembang dan menuju
peningkatan (Strategi dan Kebijakan Jangka Panjang Pendidikan Tinggi
2003-2010).

Alasan selanjutnya adalah kurangnya penelitian yang membahas
kepemimpinan strategis pada perguruan tinggi khususnya di Surabaya.
Penelitian terdahulu yang telah dilakukan oleh Buwono (2008) dan Eri
Setiono (2008) terhadap 64 program studi pada fakultas ekonomi di
Surabaya dan Malang yang menunjukkan bahwa kepemimpinan strategis
berpengaruh negatif terhadap kinerja program studi. Sedangkan hasil
penelitian lain yang dilakukan oleh Farid Ahmad (2012) yang melakukan
penelitian pada industri yang berbeda menhasilkan temuan yang berbeda.
Farid Ahmad (2012) menyatakan bahwa kepemimpinan sirategis
mempunyai pengaruh secara tidak langsung terhadap kinerja karyawan.
Berdasarkan uraian-uraian terdahulu dan dilengkapi dengan tiga hasil
temuan yang berbeda ini peneliti tertarik untuk menguji kembali konsep
kepemimpinan strategis pada perguruan tinggl di Surabaya.

Berdasarkan latar belakang permasalahan, fenomena-fenomena
dilapangan dan berbagai temuan dan hasil penelitian yang telah

dikemukakan pada bagian terdahulu maka penulis tertarik untuk
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melakukan studi yang berjudul : Pengaruh Kepemimpinan Strategis

Budaya Organisasi dan Perubahan Organisasi Terhadap Kinerja Pada

Perguruan Tinggi di Surabaya Jawa Timur.

1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan uraian dan beberapa alasan yang telah dikemukakan pada

bagian sebelumnya maka rumusan masalah secara khusus maupun

rumusan secara umum dalam penelitian ini dapat dideskripsikan sebagai

berikut :

1.

Apakah kepemimpinan strategis berpengaruh positif dan signifikan

secara langsung terhadap kinerja organisasi.

. Apakah kepemimpinan strategis berpengaruh positif dan signifikan

secara langsung terhadap perubahan organisasi.

Apakah perubahan organisasi berpengaruh positif dan signifikan
secara langsung terhadap kinerja organisasi.

Apakah budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan
secara langsung terhadap perubahan organisasi.

Apakah budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan

secara langsung terhadap kinerja organisasi

. Apakah kepemimpinan strategis berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja organisasi melalui perubahan organisasi
Apakah budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja organisasi melalui perubahan organisasi.
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1.3 Tujuan Penelitian

Secara umum tujuan dilakukannya penelitian ini adalah mengetahui dan

menganalisis bagaimana pengaruh kepemimpinan strategis, budaya

organisasi, terhadap kinerja organisasi melalui perubahan organisasi pada

Perguruan Tinggi di Surabaya Jawa Timur. Sedangkan secara khusus

tujuan yang ingin dicapai dari hasil penelitian ini adalah sebagai berikut :

1.

Menguji dan menganalisis pengaruh kepemimpinan strategis
secara langsung terhadap kinerja organisasi.

Menguji dan menganalisis pengaruh kepemimpinan strategis
secara langsung terhadap perubahan organisasi.

Menguji dan menganalisis pengaruh perubahan organisasi secara
langsung terhadap kinerja organisasi.

. Menguji dan menganalisis pengaruh budaya organisasi secara

langsung terhadap perubahan organisasi.

Menguji dan menganalisis pengaruh budaya organisasi secara
langsung terhadap kinerja organisasi.

Menguji dan menganalisis pengaruh kepemimpinan strategis

terhadap kinerja organisasi melalui perubahan organisasi.

. Menguji dan menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap

kinerja organisasi melalui perubahan organisasi.

1.4 Kegunaan Penelitian

Penelitian ini diharapkan berguna baik secara teoritis, maupun prakis.

Kegunaan yang diharapkan dari penelitian ini antara lain:
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1. Bagi pengembangan ilmu pengetahuan, hasil penelitian ini
diharapkan dapat berkontribusi dalam pengembangan khasanah
iilmu pengetahuan dengan memperkuat telaah tentang teori-teori
kepemimpinan strategis, budaya organisasi, perubahan organisasi
dan kinerja organisasi.

2. Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi masukan bagi industri
pendidikan tinggi yang ada di Surabaya Jawa Timur untuk
meningkatian kinerja organisasi pada masa yang akan datang.

3. Bagi peneliti selanjutnya penelitian ini diharapkan dapat menambah
referensi dan pengetahuan, baik secara teoritis maupun empiris

tentang vanabel-variabel yang menjadi obyek pengamatan dalam

penelitian ini.

1.5 Ruang Lingkup Penelitian
Penelitian ini dilakukan pada perguruan tinggi negeri dan perguruan tinggi
swasta yang ferdapat di kota Surabaya Jawa Timur . Penelitian ini

dilaksanakan pada bulan April sampai dengan Juli 2014. Penelitian ini
difokuskan pada peranan kepemimpinan strategis pada perguruan tinggi

dalam rangka mencapai kinerja yang tinggi.

1.6 Sistematika Penulizsan

Sistematika penulisan disertasi ini akan divraikan sebagai berikut:

- —
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Bab |, Pendahuluan

Pada bagian ini akan dibahas tentang latar belakang masalah, rumusan
masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, ruang lingkup penelitian
dan sistematika pembahasan.

Bab Il, Tinjauan Pustaka

Pada bagian ini akan di bahas pada bagian pertama adalah tinjauan teori
dan tinjauan konsep sedangkan pada bagian selanjutnya akan dibahas
mengenai penelitian terdahulu beserta mapping teori.

Bab lll, Kerangka Konseptual dan Hipotesis

Pada bagian ini akan akan dibahas tentang kerangka konsep dan
hipotesis dari penelitian ini.

Bab IV, Metode Penelitian

Bagian ini akan membahas tentang rancangan penelitian, situs dan waktu
penelitian, populasi, sampel, dan teknik pengambilan sampel, dan teknik
pengambilan sampel, jenis dan sumber data, metode pengumpulan data ,
Variabel peneliian dan definisi operasional, instrumen penelitian dan
teknik analisis data .

Bab V . Hasil Penelitian,

Pada bagian ini akan dipaparkan mengenai deskripsi data dan deskripsi
hasil temuan penelitian berdasarkan metode dan prosedur yang diuraikan
pada metode penelitian.

Bab VI. Pembahasan,

Pada bagian ini akan dilakukan pembahasan terhadap hasil analisis data

penelitian sebagi dasar dalam menarik kesimpulan.

S

i —
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Bab VIl. Penutup,

Pada bagian ini akan dilakukan penarikan kesimpulan dari hasil penelitian,
mengimplikasikanya bagi pengembangan iimu  pengetahuan,
mengemukakan  keterbatasan per-el.itian_ serta saran saran untuk

penelitian lanjutan.

S

sl
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2.1. Landasan Teori Penelitian
2.1.1 Grand Teori Penelitian

Grand theory yang mendasari penelitian ini adalah social exchange
teori atau yang bisa dikenal dengan teori pertukaran sosial. Pengertian
teori perfukaran sosial itu sendiri adalah teori dalam ilmu sosial yang
menyatakan bahwa dalam hubungan sosial terdapat unsur ganjaran,
pengorbanan, dan keuntungan yang saling mempengaruhi, Teori ini
menjelaskan bagaimana manusia memandang tentang hubungan
seseorang dengan orang lain sesuai dengan anggapan diri manusia

tersebut terhadap:

a. Keseimbangan antara apa yang diberikan ke dalam hubungan dan
apa yang dikeluarkan dar hubungan itu.
b. Jenis hubungan yang dilakukan.

c. Kesempatan memiliki hubungan yang lebih baik dengan orang lain

Teori Pertukaran Sosial (Social Exchange Theory-SET) didasarkan
pada ide bahwa orang memandang hubungan mereka dalam konteks
ekonomi dan mereka menghitung pengorbanan dan membandingkannya
dengan penghargaan yang didapatkan dengan meneruskan hubungan itu.

Pengorbanan (cost) merupakan elemen dari sebuah hubungan yang
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memiliki nilai negatif bagi seseorang, sedangkan penghargaan (rewards)
merupakan elemen-elemen dalam sebuah hubungan yang memiliki nilai

positif.

Sudut pandang Teori Pertukaran Sosial berpendapat bahwa orang
menghitung nilai keseluruhan dar sebuah hubungan dengan
mengurangkan pengorbanannya dari penghargaan yang diterimanya
(Monge & Contactor, 2003). Teori Pertukaran Sosial memprediksikan
bahwa nilai (worth) dari sebuah hubungan mempengaruhi hasil akhir
(outcome) atau apakah orang akan meneruskan hubungan atau
mengakhirinya. Hubungan yang positif biasanya dapat diharapkan untuk

bertahan, sedangkan hubungan yang negatif mungkin akan berakhir.

Teori pertukaran (exchange theory) bermula dan teori menurut
Homans (1961) yang mengemukakan bahwa perilaku sosial sebagai
pertukaran aktivitas yang terjadi sekurang-kurangnya antara dua individu
(orang) dengan mempertimbangkan cost and reward yang diterima yang
didasarkan pada periimbangan ekonomi. Teori pertukaran Homans ini
memusatkan perhatiannya pada lingkup realitas tingkat mikro. Dengan
alasan tersebut menurut Homans pola-pola pertukaran yang terjadi harus
dianalisa menurut motif-motif dan perasaan-perasaan individu yang
terlibat dalam interaksi tersebut (Ritzer, 2014). Berangkat dari proposisi
psikologis yang memusatkan perhatian pada psikologi, manusia dan
bentuk-bentuk mendasar kehidupan sosial. Ada enam proposisi

pertukaran:
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1. Proposisi sukses: semakin sering tindakan khusus seseorang diberi
hadiah, semakin besar orang melakukan tindakan itu (tindakan,
hadiah, perulangan serupa)

2. Proposisi pendnrlnng: dorongan fertentu telah menyebabkan
tindakan orang diberi hadiah, makin serupa dorongan di rﬁaaa lau
makin besar kemungkinan orang melakukan tindakan serupa.

3. Proposisi nilai: maka tinggi nilai hal tindakan seseorang bagi
dirinya, makin besar kemungkinan ia melakukan tindakan.

4. Proposisi deprivasi: makin sering mendapat hadiah dalam jangka
waktu dekat makin kurang bemilai baginya unit hadiah berikutnya.

5. Proposisi persetujuan agresi: bila tindakan tidak mendapat hadiah
yang diharapkan/hukuman yang diharapkan, maka akan marah,
melakukan tindakan agresi dan tindakan demikianmakin bernilai
baginya.

6. Proposisi rasionalitas: dalam memilih berbagai tindakan alternative,
orang akan memilih satu yang dianggap memilii value (V) sebagai
hasil, dikalikan probabilitas (p) untuk mendapatkan hasil yang lebih

besar.

Teori pertukaran (exchange theory) yang dikembangkan oleh Blau,
(1964) memperluas teori ini dari level individu ke level masyarakat
dengan strukiur sosial yang lebih kompleks, dimana disini mulai terlihat
adanya pertukaran individu dengan kelompok, adanya nilai dan norma

yang menjadi media kehidupan sosial dan sebagai mata rantai yang
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menghubungkan transaksi sosial yang memperiuas batas interakasi sosial
dan struktur hubungan sosial melaui waktu dan ruang sosial
(Ritzer,2014:347- 354). Tujuan dari teori pertukaran sosial Peter Blau
adalah "men'l.aha:!'li struktur sosial berdasarkan analisis proses - proses
sosial yang mengatur hubungan antar individu dengan kelompok”.

(Ritzer,2009:458).

Menurut Ritzer analisis proses sosial bagi Blau adalah memahami
struktur sosial atau kelompok sosial sebagai upaya untuk memahami

perilaku individu yang merupakan bagian dari kelompok sosial itu.

“... Kita tidak dapat menganalisis proses - proses interaksi sosial
antar individu selain dari strukiur sosial yang ada di sekitamya”.(Ritzer
menyimpulkan pemahaman Peter Blau tentang teori Pertukaran Sosial,
2009:458). Inti dasar pemikiran Blau tentang pertukaran sosial: Pertama,
membedakan kelompok besar (organisasi) dengan kelompok kecil
(individu yang merupakan bagian dar organisasi atau menurut Homans
perilaku individu), Kedua, pertukaran sosial berlangsung antar individu
dengan kelompok. Ketiga, nilai norma sebagai perantara atau media

dalam aktivitas individu dan kelompok tersebut.

Menurut Blau, mekanisme yang menjembatani struktur sosial yang
kompleks adalah norma dan nilai (konsesus nilai yang teradapat dalam
masyarakat). Nilai dan norma mengatur proses integrasi sosial seria
diferensiasi dalam struktur sosial kompleks maupun perkembangan

organisasi sosial serta reorganisasi yang terdapat di dalamnya. Akhirmya,
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dapat kita sebutkan bahwa Blau mengganti peran iu'nd_iuidu dengan
berbagai jenis fakta sosial, misalnya dengan membahas tentang
kelompok, organisasi, kolektivitas, masyarakat, norma dan nilai
Analisisnya memusatkan perhatian pada faktor yang mempersatukan unit-
unit snsiaihpada tingkat skala luas dan faktor yang memisahkan dalam
bagian-bagian kecil. Menurut Ritzer (2014), meski Blau bermaksud
memperluas teori pertukaran ke tingkat masyarakat, ia justru harus
mengakui bahwa proses pertukaran vyang terjadi di  tingkat
kemasyarakatan berbeda secara fundamental dari proses pertukaran di

tingkat individual.

Sedangkan menurut John Thibaut dan Harord H. Kelly teor
pertukaran sosial didasarkan pada ide bahwa orang memandang
hubungan mereka dalam konteks ekonomi mereka menghitung
pengorbanan dan membandingkannya dengan penghargaan yang
didapatkan dengan meneruskan suatu hubungan. Pengorbanan (cosf)
adalah elemen dari sebuah hubungan yang memiliki nilali negatif bagi
seseorang. Sedangkan penghargaan (rewards) adalah elemen-elemen

dalam sebuah hubungan yang memiliki nilai positif.

Alasan penggunaan teon periukaran sosial sehubungan dengan
penelitian ini didasarkan pada sudut pandang teori pertukaran sosial yang
berpendapat bahwa orang menghitung nilai keseluruhan dari sebuah
hubungan dengan mengurangkan pengorbanannya dari penghargaan

yang diterima (Monge dan Contractor, 2003).
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Asumsi-asumsi yang digunakan dalam teori pertukaran sosial
adalah bahwa teori pertukaran sosial didasarkan pada metafora
pertukaran ekonomis di mana asumsi bermula dari pemikiran bahwa
manusia memandang kehidupan sebagai suatu pasar. Thibaut dan Kelley
men;:lasarkan teori mereka pada dua konseptualisasi yaitu :

a. Asumsi mengenai sifat dasar manusia

1. Manusia mencarn penghargaan dan menghindari
hukuman.

2. Manusia adalah makhluk rasional.

3. Standar yang digunakan manusia untuk mengevaluasi
pengorbanan dan penghargaan bervariasi  seiring
berjalannya waktu dan dari satu orang ke orang lainnya.

b. Asumsi mengenai sifat dasar manusia dari suatu hubungan
1. Hubungan memiliki sifat ketergantungan

2. Kehidupan berhubungan adalah sebuah proses.

Pemikiran bahwa manusia mencari penghargaan dan
menghindar hukuman mengasumsikan bahwa perilaku orang dimotivasi
oleh suatu mekanisme dorongan internal. Ketika orang merasakan
dorongan ini, mereka termotivasi untuk menguranginya dan proses

pelaksanaannya merupakan hal yang menyenangkan.

Manusia adalah makhluk rasional. Asumsi ini didasarkan pada
pemikiran bahwa di dalam batasan-batasan informasi yang tersedia

untuknya, manusia akan menghitung pengorbanan dan penghargaan dari
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sebuah situasi tertentu dan ini akan menuntun perilakunya. Hal ini juga
mencakup kemungkinan bila dihadapkan pada pilihan yang tidak
memberikan penghargaan, orang akan memilih pilihan yang paling sedikit
membutuhkan pengorbanan. Dengan berasumsi bahwa manusia adalah
makhluk rasional, T2ori Pertukaran Sosial menyatakan bahwa manusia

menggunakan pemikiran rasional untuk membuat pilihan.

Asumsi ketiga bahwa standar yang digunakan manusia untuk
mengevaluasi pengorbanan dan penghargaan bervariasi seiring
berjalannya waktu dan dari satu orang ke orang lainnya menunjukkan
bahwa teori ini harus mempertimbangkan adanya keanekaragaman. Tidak
ada satu standar yang dapat diterapkan pada semua orang untuk

menentukan apa pengorbanan dan penghargaan itu.

Asumsi-asumsi yang dibuat oleh teori pertukaran sosial mengenai

sifat dasar dan suatu hubungan :
1.  Hubungan memiliki sifat saling ketergantungan

Dalam suatu hubungan ketika seorang partisipan mengambil suatu
tindakan, baik partisipan yang satu maupun hubungan mereka secara
keseluruhan akan terkena akibat. Saling ketergantungan ini memunculkan
konsep kekuasaan (Power) atau ketergantungan seseocrang terhadap
yang lain untuk mencapai hasil akhir. Ada dua jenis kekuasaan dalam
teori Thibaut dan Kelly. Pertama, Pengendalian nasib (Fate Controf)

adalah kemampuan untuk mempengaruhi hasil akhir pasangan. Kedua,
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pengandalian perilaku (Behavior Controfy adalah kekuatan untuk
menyebabkan perubahan perilaku orang lain. Thibaut dan Kelly
menyatakan bahwa orang mengembangkan pola-pola pertukaran untuk
menghadapi perbedaan kekuasaan dan untuk mengatasi pengorbanan

yang diasosiakan dengan penggunaan kekuasaan.
2.  Kehidupan berhubungan adalah sebuah proses

Pentingnya waktu dan perubahan dalam kehidupan suatu
hubungan. Secara khusus wakiu mempengaruhi pertukaran karena
penglaman-pengalaman masa lalu menuntun penilaian mengenai
penghargaan dan pengorbanan, dan penilaian ini mempengaruhi

pertukaran-pertukaran selanjutnya.
2.1.2 Operasional Teori
2.1.2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen Sumber Daya Manusia ( human resource managemet-
HRM) adalah aktivitas-aktivitas yang dilakukan untuk menarik,
mengembangkan dan mempertahankan tenaga kerja yang efektif dalam
sebuah organisasi (Daft, 2011). Lebih jauh Daft mengemukakan bahwa
manajemen sumber daya manusia memainkan peran strategis penting
dalam menggerakkan kinerja organisasi, dengan cara membangun modal
manusia dan memungkinkan perusahaan untuk menjadi lebih berdaya
saing di atas landasan global (Daft, 2011). Modal manusia (human capital)

adalah nilai ekonomis dari perpaduan antara pengetahuan, pengalaman,
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keterampilan, dan kemampuan pegawal. Untuk membangun modal
manusia manajemen sumber daya manusia mengembangkan strategi-
startegi untuk mencari orang-orang terbaik, meningkatkan ketrampilan dan
pengetahuan mereka,dengan memberikan program pelatihan dan peluang
bagi pengembangan diri dan professional,dan memberikan penghargaan
yang sesuai pada orang-orang atas kontribusi mereka terhadap organisasi
( Daft, 2011). Pentingnya modal manusia dalam organisasi dapat
dijelaskan pada gambar 2.1

Gambar 2.1 Peran dan Nilai Investasi Manusia
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Sebagai sesuatu halyang sangat krusial dalam meningkatkan
kinerja organisasi . model kerangka kerja ini telah dikembangkan dan
digunakan oleh perusahaan pemrograman dan jasa di mana perusahaan
tersebut harus merevisi proses modal manusia dan melakukan
perubahan pada strategi baru yaitu dengan memberikan focus yang lebih
kuat pada pelanggan . Tujuannya tidak lain adalah untuk menunjukkan
bagaimana investasi dalam modal manusia dapat berkontribusi pada
kinerja organisasi dan pendapatan keuangan yang lebih baik . Kerangka
kerja ini dimulai dari dasar (level 4) dengan menilai proses internal seperti
perencanaan tenaga kerja, pengembangan karir, pengelolaan
pembelajaran. Manajer-manajer (pimpinan) menggunakan kemampuan
modal manusia (level 3), seperti keterlibatan pegawai atau penyesuaian
tenaga kerja. Kemampuan yang telah ditingkatkan, pada akhirmnya
menggerakkan kinerja yang lebih tinggi dalam area penting seperti inovasi
atau pemuasan pelanggan (level 2 ). Akhimya, perbaikan dalam area-
area kinerja penting mengarah pada hasil bisnis yang lebih baik. Dalam
konteks ini tugas seorang manajer atau pimpinan adalah menggunakan
modal manusia sebagai asset perusahaan yang paling berharga sebaik
mungkin terutama dengan mencari, mempekerjakan orang-orang terbaik
kemudian memperlskukan mereka sebagai sesuatu yang berharga
dengan memberikan mereka peluang untuk belajar, tumbuh dan
mengembangkan keterampilan baru serta mendapatkan kompensasidan

keuntungan yang pantas
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Literatur terbaru membuktikan bahwa manajemen sumber daya
manusia di perusahaan telah memperoleh pengakuan sebagai bagian vital
dalam strateqgi perusahaan. Karyawan dianggap sebagai aset berharga
bagi suatu organisasi, sehingga dibutuhkan pengelolaan yang efektif
dalam mengelcla sumber daya manusia di perusahaan ( Muhammad et
all, 2011). Istilah manajemen sumber daya manusia adalah rancangan
dan penerapan sistem formal dalam uniuk menjamin penggunaan
keahlian sumber daya manusia secara efekiif dan efisien guna mencapai

tujuan-tujuan organisasi (Jakson dan Mathis,2002).

Sebagai ilmu terapan dari iimu manajemen, maka Manajemen
Sumber Daya Manusia memiliki fungsi-fungsi pokok yang sama dengan
fungsi manajemen, dan fungsi operasional dengan penerapan di bidang

sumber daya manusia.
Fungsi-fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Sebelum memahami fungsi manajemen sumber daya manusia
sebaiknya dipahami terlebih dahulu fungsi manjemen secara umum.

Berikut ini adalah fungsi-fungsi manajemen
Fungsi Manajerial Manajemen
a. Perencanaan (Planning)

Para pemimpin atau manajer yang efektif menyadari bahwa bagian
terbesar dari waktu mereka harus disediakan untuk perencanaan. Salah

satu perencanaan tersebut adalah penentuan program perencanaan

— - -r?-
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pengelolaan sumber daya manusia yang berupa program kerja yang akan
membantu tercapainya sasaran yang telah disusun dan ditetapkan oleh

sebuah organisasi pada bagian personalia (department sumber daya

manusia).
b. Pengorganisasian (Organizing)

Organisasi adalah alat untuk mencapai tujuan, jika telah ditentukan
bahwa fungsi-fungsi personalia tertentu akan membantu kearah
tercapainya sasaran perusahaan maka manajer personalia harus
menyusun suatu organisasi dengan merancang struktur organisasi

hubungan antar pekerjaan, personalia, dan struktur fisik.
C. Pengarahan {Directing)

Pengarahan merupakan usaha yang berkaitan dengan segala
sesuatu agar seluruh anggota organisasi dapat melaksanakan tugas dan

dapat bekerja sama dalam mencapai fujuan.
d. Pengawasan atau pengendalian {Controling)

Adanya pengamatan atas tindakan dan perbandingannya dengan
rencana dan perbaikan atas setiap penyimpangan yang mungkin terjadi.
Atau pada saat-saat tertentu, penyesuaiannya terhadap penyimpangan
yang tidak dapat diubah. Pengendalian adalah fungsi manajernal yang
berhubungan dengan pengaturan kegiatan agar sesuai dengan rencana

personalia yang sebelumnya telah dirumuskan berdasarkan analisa

terhadap sasaran dasar organisasi.




Fungsi Operasional Manajemen Sumber Daya Manusia

1. Pengadaan Tenaga Kerja (Frocurement)
2. Pengembangan (Development)

3. Kompensasi (Compensation)

4. Integrasi {Integration)

5. Pemeliharaan (Mainfenance)

6. Pemutusan Hubungan Kerja (Separation)

Pengelolaan sumber daya manusia dalam sebuah organisasi juga
memeriukan proses motivasi, komunikasi dan kepemimpinan dari
pemimpin organisasi kepada pekerja. Bagaimana seorang pimpinan
organisasi , dalam memimpin, memotivasi dan berkomunikasi dengan baik
akan mempengaruhi keberhasilan pencapaian tujuan organisas.Begitu
pula dengan proses pemilihan kepemimpinan yang salah akan dapat
menurunkan kinerja organisasi. Kepemimpinan sangat terkait erat dengan
motivasi kepuasan kerja. Dalam proses pencapaian visi misi dan kinerja
organisasi , pengembangan sumber daya manusia sangat perlu dilakukan
untuk kelangsungan suatu organisasi dan menjamin kualitas dari

organisasi tersebut.

2.1.2.2 Pengertian Kepemimpinan

Menurut Yulk pengertian kepemimpinan dijelaskan sebagai berikut :

Yukl {1558) broadly defines leadership as influence processes
affecting the interpretation of events for followers, the choice of
objectives for the group or organization, the organization of work
aclivities to accomplish the objectives, the motivation of followers to
achieve the objectives, the maintenance of cooperative relationships




41

and teamwork, and the enlistment of support and cooperation from
people outside the group or organization.

Kepemimpinan adalah kemampuan individu untuk mempengaruhi,
memotivasi dan membuat orang lain mampu memberikan kontribusinya
demi efekiifitas dan keberhasilan organisasi (House et all, 1999).
Kepemimpinan adalah penciptaan visi untuk masa depan, merancang
arsitektur sosial yang membentuk budaya dan nilai-nilai, inspirasi dan
memotivasi pengikutnya, mengembangkan kualitas pribadi dan
menciptakan perubahan dalam integritas budaya (Daft & Pirola Merlo,
2009). Kepemimpinan adalah seni memotivasi sekelompok orang agar
bertindak untuk mencapai sasaran bersama (Vincent Gaspersz,
2012). Kepemimpinan juga berkaitan dengan penanganan perubahan,
menetapkan arah dengan menyusun satu visi masa depan kemudian
mengkomunikasikannya kepada para anggota organisasi yang pada
akhirnya akan dapat menyatukan, dan mengilhami orang dalam
organisasi untuk mencapai tujuan bersama. Definisi kepemimpinan sangat
beragam seperti yang dikemukakan oleh Hartog, Deanne & Koopman
berikut ini :

Definitions of leadership vary in ferms of emphasis on leader abiifies,
personaity fraits, influence relationships, cognifive versus emotional
origntation, individval versus group onentation, and appeal fo self versus
coflective inferests. Definitions also vary in whether they are primariy
descriptive or nommalive in nature as well as in their refative emphasis on
behavioral styles (Den Harfog, Koopman, Thierry, Wilderom, Maczynski &
Jarmuz, 1987). Leadarship is sometimes distinguished from management
fe.q., Kolter, 1990; Zaleznik, 1977) or seen as one of several managerial
rodes (8.g., Minlzberg, 1989). Bryman (1992) states that most definitions of
leadership emphasize three main slements: group, influence, and
goaliHartog, Deanne & Koopman, 2011},
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Dari beberapa pengertian diatas dapat ditarik suatu benang merah
mengenai kepemimpinan yaitu adanya suatu cita-cita bersama yang ingin

dicapai melalui seseorang yang memiliki kemampuan untuk mengarahkan,

mempengaruhi atau memotivasi orang lain untuk melakukan sesuatu

dengan suka rela.

Sedangkan pemimpin sendiri adalah orang yang memiliki visi,
berpandangan jauh ke depan (visioner) serta memiliki kemampuan untuk
mempengaruhi orang lain agar secara bersama mewujudkan visi yang
telah dinyatakan itu. Pemimpin berarti juga seseorang yang memiliki tugas
mengkomunikasikan visi dan prinsip-prinsip atau nilai-nilai organisasi
kepada seluruh karyawan. Kegiatan memimpin termasuk menciptakan,
atau mempertahan budaya atau kultur positif yang ada dan iklim yang
harmonis dalam lingkungan organisasi, serta menciptakan tanggung
jawab dan pemberian wewenang dalam pencapaian sasaran bersama

(empowerment).

Seorang pimpinan adalah orang yang paiing bertanggung jawab
atas sebuah kesuksesan atau kegagalan sebuah organisasi dalam
mencapai tujuannya. Pimpinan merupakan seorang yang mempunyai
tanggung jawab dalam menjalankan dan mengimplementasikan
kebijakan-kebijakan yang telah dibuat menjadi sebuah keputusan dalam
organisasi. Seorang pimpinan mempunyai kekuasaan yang luas untuk

menentukan segala kebijakan yang harus dijalankan dalam rangka

pencapaian tujuan. Pemimpin mempunyai wewenang penuh untuk
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mengarahkan kegiatan para anggotanya. John Kotter berpendapat bahwa
kepemimpinan yang kuat dan manajemen yang kuat penting untuk

keefektifan organisasi secara optimal.

2.1.2.21. Studi Kepemimpinan Secara Historis
Penelitian kepemimpinan pada awal abad 19 diawali dengan studi
kepemimpinan 1OWA yang dipelopori oleh Ronald Lippitt dan Ralp K.

White. Hasil studi Lippitt dan White ini tidak bisa digeneralisasikan secara

luas. Namun studi kepemimpinan ini memiliki signifikansi historis yang

penting. Studi ini adalah usaha pertama yang menentukan dan meneliti
efek gaya kepemimpinan dalam kelompok. Studi ini pula yang pertamakali
menganalisis kepemimpinan dari sudut pandang metodologi iimiah, dan
yang lebih penting studi tersebut menyatakan bahwa perbedaan gaya
kepemimpinan menghasilkan reaksi yang berbeda dan kompleks pada
kelompok yang sama atau serupa (Luthan, 2008).

Sementara itu kelompok penelii dar Universitas Michigan
melakukan beberapa studi tentang kepemimpinan sebagai pengawas
{supervisory leadership). Penelitian Universitas Michigan ini difokuskan
pada strategi-strategi perilaku yang dihubungkan dengan kinerja yang
efektif. Salah satu.sh#dl' utamanya berfokus pada penari-penari gandy
(gandy dancer). Para peneiliti berkesimpulan bahwa mereka dapat

mengukur para pengawas dengan dimensi tunggal, di mana ujung yang

satu terpusat pada pekerja (employee-centered) sementara ujung yang
lain terpusat pada tugas (lask-cenfered). Hasil studi ini diterbitkan pada




pertengahan tahun 1950-an dan hasilnya menunjukkan bahwa pengawas
yang terpusat pada pekerja memiliki kinerja yang lebih baik dibandingkan
dengan pengawas yang terpusat pada tugas (Shaskin & Shaskin, 2010).

Pada akhir perang dunia Il penelitian selanjutnya dj[akukan oleh
kelompok peneliti dari Universitas Ohio. Studi ini dikenal dengan nama
studi kepemimpinan Ohio State. Studi ini secara khusus memiliki nilai
bagi studi kepemimpinan karena studi inilah yang pertama kali menekan
pentingnya tugas dan dimensi manusia dalam penilaian mengenai
kepemimpinan. Pendekatan dua dimensi ini mengurangi jurang antar
gerakan manajemen ilmiah yang menekankan pada orientasi tugas, dan
hubungan antar manusia yang popular saat ini, dan menariknya
kepemimpinan masa kini dikenal dengan kepemimpinan multidimensional
seperti yang dinyatakan pertama kali dalam studi Ohio State (Luthan,
2009).

Studi kepemimpinan Michigan yang dilakukan pada Prudential
Insurance Company mengidentifikasi dua dimensi perilaku kepemimpinan.
Penelitian lanjutan mengenai teori ini dilakukan oleh Universitas Michigan
yang menghasilkan dua dimensi kepemimpinan berdasarkan perilaku,
yaitu: kepemimpinan yang berorientasi pekerja atau (employee ornented),
yang menekankan pada rasa dan hubungan antar individu pekerja dan
kepemimpinan yang berorientasi tugas (production orented), yang

menekankan pada pekerjaan dalam mencapai tujuan. Hasil dari penelitian

ini menyatakan bahwa pemimpin yang berorientasi pada pekerja diyakini
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dapat menimbulkan produktivitas yang tinggi dan kepuasan kera
(Robbins, 1996: 41).

2.1.2.2.2. Teori-teori Kepemimpinan Tradisional *

Luthan, 2009 menyatakan bahwa terdapat beberapa basis teoritis
dalam pengembangan teori kepemimpinan tradisional, yaitu:
a. Teori kepemimpinan berdasarkan sifat (fraifs theory)

Sejarah teori dan penelitian kepemimpinan dimulai oleh Bernard
yang pada 1926 menyatakan bahwa kepemimpinan bisa dijelaskan oleh
kualitas internal atau sifat yang dibawa seseorang sejak lahir (Homer,
1897 270). Teori ini dinamakan teori sifat (fraits theory). Inti dan teori sifat
adalah bahwa seorang pemimpin itu dilahirkan dan bukan dibuat atau
direkayasa. Koontz (1980: 665) menyimpulkan bahwa ada empat sifat
utama yang berpengaruh terhadap kesuksesan seorang pemimpin, yaitu
kecerdasan, kedewasaan & keluasan hubungan sosial, motivasi din &
dorongan berprestasi dan sikap-sikap hubungan manusiawi. Kesimpulan
dari penelitian ini, sebagaimana dinyatakan oleh Bemard pada 1926,
mengarahkan pada premis bahwa pemimpin itu dilahirkan. Selanjutnya,
Homer (1987: 270) menyebutkan bahwa setelah teori sifat terungkap,
maka peneliti lain mulai melakukan penelitian lanjutan untuk membuktikan
validitas teori ini (Stogdill, 1948; 1974, Ghiselli, 1963; 1971; Argyris, 1970,
Lundin, 1873). Ralp Stogdil menemukan bahwa pemimpin secara umum

lebih cerdas, lebih ramah dan menarik, lebih kreatif, dan lebih

bertanggung jawab dibandingkan dengan rata-rata orang kebanyakan.




Namun tidak satupun dari perbedaan-perbedaan ini dapat dijadikan alat
prediksi yang memadai untuk kepemimpinan (Shaskin & Shaskin, 2010).
Kesimpulannya ditemukan kelemahan pada teori ini yaitu tidak adanya
jawaban yang valid dan jelas mengenai barhaglai macam sifat yang secara
konsisten mampu menggambarkan sebuah tipe kepemimpinan yang
efektif.
b. Teori kepemimpinan kelompok dan teori kepemimpinan pertukaran.
Teori kepemimpinan kelompok berakar dari psikologi sosial. Teori
pertukaran klasik secara khusus bertindak sebagai dasar yang penting
dalam pendekatan ini. Pencetus teori ini adalah Chester Bamard yang
pada intinya teori ini menekan bahwa kepemimpinan adalah proses
pertukaran antara pemimpin dan pengikutnya (Luthan, 2009).
c. Teori kepemimpinan kontigensi
Salah satu teori kepemimpinan yang menggunakan pendekatan
situasional adalah teori kepemimpinan kontingensi yang dikembangkan
oleh Fiedler pada 1967 (Luthans, 2009: 649). Teori kepemimpinan
kontingensi menyatakan bahwa kinerja pegawai yang efektif hanya dapat
tercapai apabila terjadi kesamaan visi antara tipe kepemimpinan seorang
pemimpin dengan bawahannya serta sejauh mana pemimpin mampu
mengendalikan situasi. Tiga dimensi penting yang muncul pada model
kepemimpinan kontingensi, yaitu:
1. Hubungan pemimpin anggota (leader-member relations), merupakan

variabel yang paling kritis dalam menentukan situasi yang

menyenangkan
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2. Tingkat strukur tugas (task structure), yaitu kadar formalisasi dan
prosedur operasional standar pada struktur tugas yang diberikan oleh
pemimpin.

3. Kekuasaan posisi pemimpin [p:::smﬁ::n power), yaitu otoritas pada suatu
situasi seperti penerimaan dan pemberhentian pegawal, disiplin,

promosi serta peningkatan upah.

d. Teor Kepemimpinan Path-goal

Teori yang dinamakan sebagai teori path-goal ini mengungkapkan
bahwa seorang pemimpin mempunyai tugas untuk membantu bawahan
dalam mencapai tujuan-tujuan (goal) mereka dan menyediakan petunjuk
(paih) atau dukungan yang diperiukan untuk memastikan bahwa tujuan
tersebut sejalan dengan tujuan organisasi secara keseluruhan. Secara
singkat Robert House (1974) menggabungkan 4 tipe kepemimpinan dalam
menjelaskan path goal-teori sebagai berikut :

1. Pemimpin direktif, gaya seperti ini serupa dengan gaya oforiter
Lippit dan White. Bawahan mengetahui dengan pasti apa yang
diharapkan dari mereka, dan pempimpin memberikan pengarahan
yang spesifik tentang apa yang harus dilakukan dan bagaimana
caranya.

2. Pemimpin suportif, pemimpin dengan gaya ini memiliki sikap
ramah mudah didekati dan menunjukkan perhatian fulus untuk

bawahan.
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3. Pemimpin partisipatif. Pemimpin dengan gaya ini melibatkan
bawahan, meminta saran bawahan dan menggunakannya dalam
proses pengambilan keputusan.

4. Pemimpin yang berorientasi pada prestasi . Pemimpin dengan gaya
ini menantang bawahan1 untuk menunjukkan kepercayaan diri
mereka bahwa mereka akan mencapai tujuan dan memilki kinerja
yang lebih baik.

Intinya, teori path goal mengasumsikan bahwa pemimpin harus
fleksibel sehingga apabila situasi membutuhkan perubahan tipe
kepemimpinan, maka pemimpin mampu mengganti tipe kepemimpinannya
secara cepat. Namun Homer (1997 : 271) mengungkapkan bahwa dari
sekian banyak peneliti yang meneliti tentang teori situasional, temyata
diketahui bahwa teori situasional sangat ambigu karena teori ini lebih
menjelaskan konsep-konsep manajerial, dengan kata lain teon tersebut
seharusnya ditujukan untuk manajer. Selain itu, teori situasional tidak
mampu menjelaskan mengenal kKonsep kepemimpinan itu  sendiri.
Kelemahan lain dan teori ini adalah tidak menjelaskan perlu atau tidaknya
pekerja mengubah perilaku, seperti yang dilakukan pemimpin, sesuai
dengan perubahan situasi pekerjaan.

2.1.2.2.3 Teori-teori Kepemimpinan Modem
Teori-teori yang digolongkan sebagai teori kepemimpinan modem

adalah: teori-teori kepemimpinan karismatik, kepemimpinan transaksional,

kepemimpinan transformasional dan Kepemimpinan strategis.
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a.Kepemimpinan Karismatik
Kepemimpinan karismatik adalah warisan dari konsep

kepemimpinan lama yang dengan kemampuan personalnya mampu
memiliki efek yang luar hif.-lsa terhadap pengikutnya. House menyatakan
bahwa pemimpin karismatik dikarakierisasikan dengan percaya diri dan
memiliki bawahan yang percaya diri, harapan yang tinggi pada bawahan
JVisi ideologis dan memakai contoh personal. Bass memperiuas profil
pemimpin karismatik dengan memasukkan unsur perdebatan tingkat tinggi
dan ketrampilan persuasive seperti keahlian teknis dan membantu
menegakkan pendirian,perilaku dan perubahan emosi dalam din
pengikutnya . Oleh karena pengaruh yang dimilikinya pemimpin karismatik
terhadap pengikutnya , teori memprediksi bahwa pemimpin karismatik
menghasilkan kinerja pengikut melebihi yang diharapkan, seperti
komitmen yang kuat kepada pemimpin dan misinya. Bass berpendapat
bahwa kepemimpinan karismatik hanya sebuah komponen kepemimpinan
transformasional yang diperluas, sehinggga kepemimpinan karismatik etis
dapat dijelaskan sebagai berikut berikut :

= Menggunakan kekuasaan untuk melayani orang lain

+ Menyelaraskan visi dengan kebutuhan dan aspirasi pengikut

» Memperhatikan dan belajar dari kritik

= Menstimulasi pengikut unituk berpikir independen dan

mempertanyakan pandangan pemimpin

« Komunikasi terbuka dua arah

+ Melatih mengembangkan dan mendukung pengikut
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e Mengandalkan standar moral internal untuk memuaskan organisasi

" dan kepentingan orang banyak.

b.Kepemimpinan Transformasional.

Teori ini dikembangkan oleh Bums (1978) dan kemudian
ditingkatkan oleh Bass (1985, 1998) dan lainnya (Avolio & Bass, 1988,
Bass & Awvolio, 1994; Bennis & Nanus, 1985; Tichy & Devanna, 1986).
Premis utama teori kepemimpinan transformasional adalah kemampuan
pemimpin untuk memotivasi pengikut untuk mencapai lebih dari apa yang
di rencanakan pengikut untuk di capai (Krishnan, 2005).

Kepemimpinan transformasional diuraikan dalam empat ciri utama,
yaitu: idealisasi pengaruh, motivasi inspirasional, konsiderasi individual,
dan stimulasi intelektual (Bass and Avolio, 1993:112; Bass, 1997:21; Bass
et al, 2003: 208). Adapun definisi rincian masing-masing ciri utama
tersebut adalah sebagai berikut:

1) Idealisasi Pengaruh (idealized Influence)

Idealisasi pengaruh adalah perilaku yang menghasilkan standar

perilaku yang tinggi, memberikan wawasan dan kesadaran akan

visi, menunjukkan keyakinan, menimbulkan rasa hormmat, bangga
dan percaya, menumbuhkan komitmen dan unjuk kerja melebihi
ekspektasi, dan menegakkan perilaku moral yang etis. Pemimpin
yang memiliki idealisasi pengaruh akan menunjukkan perilaku

antara lain: mengembangkan kepercayaan bawahan kepada

atasan, membuat bawahan berusaha meniru perilaku dan
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mengidentifikasi dii dengan pemimpinnya, “ﬁ‘len_gins:pirasikan
bawahan untuk menerima nilai-nilai, norma-norma, dan prinsip-
prinsip bersama, mengembangkan visi bersama, menginspirasikan
hawsfhan untuk mewujudkan standar perilaku secara konsisten,
mengembangkan budaya dan ideology organisasi yang sejalan
dengan masyarakat pada umumnya, dan menunjukkan rasa
tanggung jawab sosial dan jiwa melayani yang sejati.

2) Muotivasi Inspirasional (Inspirational Motivation)

Motivasi inspirasional adalah sikap yang senantiasa menumbuhkan
tantangan, mampu mencapai ekspektasi yang tinggi, mampu
membangkitkan antusiasme dan mofivasi orang lain, serta
mendorong intuisi dan kebaikan pada diri orang lain. Pemimpin
yang memiliki motivasi inspirasional mampu meningkatkan motivasi
dan antusiasme bawahan, membangun kepercayaan diri terhadap
kemampuan untuk menyelesaikan tugas dan mencapai sasaran
kelompok.

3) Konsiderasi Individual (Individualized Consideration)
Kongiderasi individual adalah perilaku yang selalu mendengarkan
dengan penuh kepedulian dan memberikan perhatian khusus,
dukungan, semangat, dan usaha pada kebutuhan prestasi dan
pertumbuhan anggotanya. Pemimpin transformasional memiliki
perhatian  khusus terhadap kebutuhan individu dalam

pencapaiannya dan pertumbuhan yang mereka harapkan dengan

berperilaku sebagai pelatih atau mentor.

I B TE—
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4)  Stimulasi Intelektual (Infelectual Stimulation)

Stimulasi intelektual adalah proses meningkatkan pemahaman dan
merangsang fimbulnya cara pandang baru dalam melihat
permasalahan, berpikir, dan berimajinasi, serta dalam menetapkan
nilai-nilai kepercayaan. Dalam melakukan kontribusi intelektual
melalui logika, analisa, dan rasionalitas pemimpin menggunakan
simbol sebagai media sederhana yang dapat diterima oleh
pengikutnya. Melalui stimulasi intelektual pemimpin dapat
merangsang tumbuhnya inovasi dan cara-cara baru dalam
menyelesaikan suatu masalah. Melalui proses stimulasi ini akan
terjadi peningkatan kemampuan bawahan dalam memahami dan
memecahkan masalah, berpikir, dan berimajinasi, juga perubahan
dalam nilai-nilai dan kepercayaan mereka. Perubahan ini bukan
saja dapat dilihat secara langsung, tetapi juga perubahan jangka
panjang yang merupakan lompatan kemampuan konseptual,
pemahaman dan ketajaman dalam menilai dan memecahkan

masalah.

c.Kepemimpinan Transaksional

Bums (1878) mendefinisikan kepemimpinan transaksional sebagai
kepemimpinan berdasarkan transaksi atau pertukaran yang terjadi antara
pemimpin dan bawahan. Pertukaran ini didasarkan pada diskusi pemimpin

dengan pihak-pihak terkait untuk menentukan kebutuhan, spesifikasi serta

kondisi imbalan atau hadiah yang akan diberikan kepada bawahan jika
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Mhan memenuhi atau mencapai syarat-syarat yang ditentukan oleh
pemimpin. Kepemimpinan transaksional melihat kebutuhan bawahan
sebagai motivator potensial dan menyadarkan bawahan bahwa setiap
tindakan yang dilakukan oleh bawahan akan mendapat imbalan yang
pantas (Schimmoeller, 2006 ). Bass pada tahun 1985 mendefinisikan
kepemimpinan transaksional berhubungan dengan kebutuhan bawahan
yang difokuskan pada perubahan, di mana pemimpin memenuhi
kebutuhan bawahan dalam perubahan untuk meningkatkan kinerja. Hal ini
menunjukkan bahwa pemimpin transaksional berindak dengan
menghindari resiko dan membangun kepercayaan diri bawahan agar

bawahan mampu mencapai tujuan.

d. Kepemimpinan strategis

Kepemimpinan strategis dapat dikonseptualisasikan dalam dua
faktor yang berbeda dalam teori ditinjau oleh Antonakis dan House (2002):
(@) pemantauan lingkungan, seperti diartikulasikan oleh Conger dan
Kanungo (1998) dan oleh House and Shamir (1993) dan (b) strategi
perumusan dan pelaksanaan, seperti yang diusulkan oleh Sashkin (1988)
dan oleh Westley dan Mintzberg (1988).

Secara teoritis, kepemimpinan sirategis secara langsung
berpengaruh melalui struktur dan sistem, sedangkan secara tidak
langsung berpengaruh terhadap pengikut dan memperbesar efektivitas

organisasi. Kepemimpinan strategis  memfasilitasi efek pemimpin

karismatik yang kurang mampu mengidentifikasi status quo dan
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mengartikulasi visi yang dapat memproyeksikan masa depan yang lebih
baik. Dengan kata lain fungsi dan kemampuan pemimpin seperti ini dimilki
oleh pemimpin strategis.

Peran penting dari pemimpin sirategis adalah untuk menentukan
dengan jelas visi organisasi dan mengembangkan arah strategis yang
melibatkan seluruh komponen organisasi ( Hamel & Prahalad , 1989;
Ireland& Hitt , 2005).Kepemimpinan strategis adalah potensi seorang
manager untuk mengekspresikan visi strategis bagi organisasi, atau
bagian dari organisasi, dan untuk memotivasi dan membujuk orang lain
untuk memperoleh visi tersebut. Kepemimpinan strategis juga dapat
didefinisikan sebagai sfrategi dalam memanfaatkan pengelolaan
karyawan, Ini adalah potensi untuk mempengaruhi anggota organisasi dan
melaksanakan perubahan organisasi.

Aktivitas yang berhubungan dengan kemimpinan strategis adalah
membuat keputusan strategis; menciptakan dan mengkomunikasikan visi
untuk masa yang akan datang, mengembangkan kompetensi dan
kapabilitas; mengembangkan struktur organisasi, proses dan
pengendalian, memenage bebagai macam pendukung; memilih dan
mengembangkan pemimpin pada generasi mendatang; membuat budaya
organisasi efektif dan berkelanjutan (sustaining); menanamkan sistem nilai
etis ke dalam budaya organisasi (Hickman,1988: House and
Aditya,1997:Hunt  1991: lreland and Hit,1999: Selznick 1984

Zaccarro,1996a dalam Boal Hooijberg(2001). Hambrick (1988) dan

Eisenhardt (1989) mengemukakan bahwa kepemimpinan strategis terjadi

— e ...-—-—-.?r
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dalam lingkungan yang kompleks dan ambigu dan dengan informasi yang
overioad atau dengan kata lain organisasi berada dalam keadaan hyper
turbulent.

Boal and Hooijberg (2001) mengemukakan bahwa 3 esensi dari
Kepemimpinan strategis adalah kapasitas belajar (absorfive capacify),
kapasitas untuk berubah (Adaptive Capacily) dan kebijaksanaan
managerial (managenal wisdom).

Absorlive capacily merujuk pada kemampuan untuk belajar hal
tersebut dapat diartikan sebagail kapasitas untuk memahami informasi
baru, mengasimilasikannya dan menaplikasikanya dan itu bisa berakhir
menjadi sesuatu yang baru. Hal tersebut juga berkaitan dengan proses
perbaikan secara offensive dan defensive pada organisasi dan
lingkungannya. Absortive capacily merupakan asal usul dari suatu kreasi
dan pengkreasian ulang vyang berakibat pada penambahan atau
penghapusan pada suatu struktur tertentu (Piaget 1968 dalam Boal 2001).
Terkadang proses tersebut hanya membutuhkan penyesuaian dalam
perillaku yang ada. Kadang proses tersebut membutuhkan modifikasi dani
sistem interpretasi dan response dan pengembangan kombinsai baru.
Bahkan kadang pada level dan situasi tertentu dibutuhkan restukturisasi
dalam proses tersebut (Hedberg ,1981 dalam Boal 2001). Karena
pengetahuan dan pembelajaran didistribusikan melalui organisasi maka
kapasitas belajar (Absorfive Capacity) terjadi baik pada level individu

maupun pada level organisasi. Absortive Capacily pada Kepemimpinan

strategis adalah sesuatu yang sangat penting sebab seorang pemimpin

S
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dalam beberapa posisi tertentu harus memiliki kemampuan yang unik
untuk melakukan suatu perubahan atau dengan kata lain seorang
pemimpin adalah pattern atau contoh bagi akfivitas perubahan yang
terjadi dalam sebuah organisasi.

Adaptive Capacity merujuk pada kemampuan untuk berubah.
Hitt, Keats, and DeMarie(1988) dalam Boal (2001), mengemukakan bahwa
peta persaingan saat ini berada pada hypercompetitive market,
discountinuitiesstrategy dan kondisi ketidak seimbangan dimana focus
saat ini adalah inovasi dan belajar tanpa henti{continvous leaming) dan
kesuksesan sebuah organisasi tergantung pada flexibilitas strategi.
Flexibilitas organisasi diturunkan dari kepemimpinan level atas.
Kemampuan organisasi untuk berubah membutuhkan seorang pemimpin
yang memiliki pemahaman dan perilaku yang komplek dan fleksibel serta
disertai dengan keterbukaan dan penerimaan perubahan { Boal &
whitehead,1992: Hooijberg et all., 1997 Zaccarro, 1998 , Black &Boal, 1996
dalam Boal 2001)

Managerial wisdom (Kebijaksanaan manejeral) mengacu pada
kemampuan menerima keberagaman lingkungan dan pemahaman pada
aktor sosial dan keterkaitannya atau biasa dikenal dengan istilah social
intelegence, interpersonal intefegenceBoal (2001).

Ireland & Hitt (2005) mengemukakan peranan Kepemimpinan
strateqis secara generik adalah sebagai berikut :

1. Determining the firm’s purpose and vision yaitu menentukan tujuan

dan visi perusahaan.
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[ 2. Exploiting and maintaining core compelences yaitu memanfaatkan
| dan memelihara kompetensi inti.
3. Developing human capital yaitu mengembangkan modal manusia.
4. Suslaining an effective organizational culture yaitu mendukung
keberlanjutan dan efektivitas budaya organisasi.
5. Emphasizing ethical practices yaitu menekankan praktek etis.
6. Establishing balanced organizafional confrols yaitu menetapkan

keseimbangan pengawasan organisasi.

Sedangkan menurut Vincent Gaspersz (2012) terdapat sembilan peran
kunci dalam kepemimpinan strategis berkaitan dengan implementasi
manajemen dalam organisasi bisnis industri modem. Ke-9 peran kunci

Kepemimpinan strategis itu adalah :

1. Navigator,

Peran kepemimpinan strategis sebagai seorang navigator dalam
implementasi manajemen modern, adalah secara jelas dan cepat
bekerja melalui kompleksitas dari  isu-isu  kunci, masalah-
masalah,dan kesempatan-kesempatan yang berpengaruh pada
tindakan-tindakannya dalam organisasi. Seorang navigator
menganalisis sejumlah besar informasi yang sering kali
bertentangan satu sama lain. Navigator memahami mengapa hal itu

terjadi dan mengidentifikasi tindakan-tindakan yang mungkin

mempengaruhi suatuy  kejadian atau peristiwa. Navigator

—
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mengetahui faktor-faktor mana yang benar-benar merupakan

masalah kunci dalam skema permasalahan secara menyeluruh.

Adapun karakieristik seorang navigator adalah:

Mengidentifikasi akar-akar masalah secara cepat
Menampilkan hal-hal yangmerupakan prioritas, relevansi,dan
signifikan secara tajam.

Mengintegrasikan informasi dari berbagai sumber dan
mendeteksi kecenderungan,asosiasi dan hubungan sebab
akibat.

Menciptakan  pilihan-pilihan  yang relevan  untuk
menyelesaikan masalah dan kesempatan—kesempatan
beserta pencapaian hasil (outcome) yang diinginkan.
Menerjemahkan situasi kompleks menjadi sederhana melalui
penjelasan-penjelasan yang bermanfaat sehingga menjadi
mudah untuk dipahami.

Membantu pihak lain melalui memberikan konteks yang
relevan untuk bekerja.

Menaggulangi bias personal maupun organisasional dengan
mencari dan menganalisis data faktual agar benar-benar

dapat melihat sesuatu secara obyektif.

2. Strategist
Peran Kepemimpinan sirategis sebagai seorang sfrategist

dalam konteks manajemen modern adalah mengembangkan

tindakan-tindakan jangka panjang atau sekumpulan sasaran
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stratejik untuk dipadu padankan dengan visi dan misi organisasi.
Seorang strategist berfokus pada pembuatan rencana untuk masa
depan. Perencanaan ini akan melibatkan pemanfaatan kesempatan
- kesempatan yang ada yang terkait dengan masa depan.
Seorang strategist perlu memahami informasi yang begitu rumit
yang terkait dengan kejadian-kejadian yang akan datang
(navigator). Strategist membuat keputusan yang mengendalikan
organisasi menuju visi. Sedangkan karakleristk seorang strategist
adalah:
» Secara terus menerus melihat masa depan (melewati tahun
berjalan)
» Merasakan hal-hal apa yang sedang mengendalikan bisnis
« Menggunakan informasi finansial untuk keberhasilan bisnis
« Memahami gambaran besar (big picture) isi-isu lingkup
perusahaan yang melewati batas-batas fungsional.
+ Mempertimbangkan risiko dan melakukan tindakan yang
berada pada tingkat risiko yang dapat diterima.
« Mengaitkan visi dan nilai-nilai organisasi kepada strategi

bisnis.

3. Enterpreneur

Peran Kepemimpinan strategis sebagai seorang entrepreneur
dalam konteks manajemen modern adalah mengidentifikasi dan

mengekploitasi kesempatan-kesempatan untuk produk barang dan

jasa dipasar baru. Seorang entrepreneur selalu kreatif dan




mempunyai ide-ide baru. Enterpreneur dapat menciptakan ide-ide
baru atau memanfaatkan kesempatan-kesempatanyang ada atau
mengajukan suatu jalur (new path).Enterpreneur mampu melihat
peristiwa dari perspektif yang unik dan mengembangkan ide-ide
yang belum pernah dipikirkan sebelumnya Adapun karakteristik
seorang entreprenaur adalah:

= Mengambil risiko yang diperhitungkan untuk memanfaatkan
kecenderungan-kecenderungan yang muncul.

» Melihat melewati batas-batas organisasi untuk kesempatan
pertumbuhan yang baru (kemitraan, teknologi baru, aplikasi-
aplikasi dan lain-lain)

+ Mengubah ancaman-ancaman dar pesaing-pesaing regulasi
pemerintah , dan teknologi baru menjadi kesempatan-

kesempatan bisnis.

4. Mobilizer

Peran Kepemimpinan strategis sebagai seorang mobilizer
dalam implementasi manajemen modemn adalah secara proaktif
membangun dan memadankan pemangku kepentingan
(stakeholders), kapabiltas dan sumber-sumber daya untuk
memperoleh sesuatu yang dikerjakan secara cepat serta untuk
mencapai  tujuan-tujuan yang kompleks. Seorang mobilizer
memperoleh dukungan dan sumber-sumber daya yang diperiukan

untuk mencapai sasaran perusahaan. Adapun karakteristik seorang

mobilizer adalah ;
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Mengungkit dan mengintegrasikan kapabilitas sumber-
sumber daya di semua level organisasi agar mencapai

tujuan-tujuan di berbagai tingkat yang kompleks.

Mengantisipasi dan mengatasi hambatan-hambatan menuju .

sasaran yang diinginkan.

Menggunakan teknik-teknik negosiasi yang tepat dan
diperlukan untuk mempercleh dukungan dari pembuat
keputusan.

Menggunakan pendekatan jaringan  kreatif untuk
mengidentifikasi kontak yang dapat membantu dalam
pencapaian sasaran.

Mengembangkan rencana-rencana alternatif atau kontigensi

Memberdayakan orang lain untuk mencapai strategi.

5. Talent Advocale

Peran Kepemimpinan strategis sebagai seorang  falent

advocale dalam konteks manajemen modem, adalah menarik,

megembangkan, dan mempertahankan talenta dan menjamin

bahwa orang-orang dengan keterampilan tinggi, motivasi tingai,

serta berpotensi dapat memenuhi kebutuhan bisnis dan berada

pada posisi dan waktu yang tepat. Orang—orang dengan kriteria

tersebut dipastikan dimiliki cleh organisasi saat sekarang maupun

dimasa yang akan dating.Adapun karakteristik seorang talenf

advocate adalah :

Mengidentifikasi dan menjamin talenta berpotensi tinggi
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+ Mengidentifikasi orang-orang terbaik (infernal dan eksfemnal)
, bisa mengenal mereka dan tetap membina hubungan baik
denganmereka.
+« Mengaitkan pengembangan tugas dengan kebutihan
organisasi sekarang dan yang akan datang seperti telah
ditentukan oleh sirategi bisnis.
» Meningkatkan kesiapan dari talenta berpotensi tinggi melalui
memberikan kesempatan-kesempatan.
* Membangun dan memfasilitasi kultur yang mencakup
pengembangan.
» Mempromosikan retensi karyawan melalui menganalisis dan
memahami pengendali-pengendali (drivers).
6. Captivator
Peran kepemimpinan strategis sebagai seorang captivafor
dalam implementasi manajemen modern, adalah membangun
semangat dan komitmen menuju sasaran bersama. Seorang
caplivator membangun landasan kepercayaan untuk menanamkan
perasaan kegembiraan dan kepemilikan dari orang-orang. Seorang
captivafor mentransfer mampu energi dari pesan-pesan mereka
dengan cara menarik agar orang-crang mau bertanggung jawab
terhadap strategi atau visi organisasi dan memberdayakan mereka

untuk melaksanakannya. Adapun karakteristik seorang capfivaior

adalah:

=

il
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« Menyampaikan visi dan sasaran organisasi secara
sederhana dengan bersemangat.

» Mengubah orang-orang dari kerelaan menjadi komitmen

* Menanamkan kepada orang lain suatu rasa kepemilikan
yang kuat agar mereka memahami bagaimana mereka
akan bermanfaat.

« Membangkitkan energl dan antusiasme melalui keyakinan
dan semangat dari pribadinya sendiri.

» Menjaga agar pesan-pesan tetap hidup dan berlangsung

terus.

. Global Thinker

Peran kepemimpinan strategis sebagai global thinker
dalam implementasi manajemen modem, adalah mengintegrasikan
informasi dari semua sumber kemudian menyebarluaskan informasi
itu agar dapat digunakan untuk mengoptimumkan kinera
organisasi. Seorang global thinker memahami dan menerima
perbedaan-perbedaan kultural dan berprilaku dengan cara yang
mengakomodasi perspekiiff orang-orang yang bervariasi. Global
thinker juga melihat perbedaan-perbedaan dalam gaya individual

dan menyesuaikan pendekatan-pendekatan mereka secara tepat.

Adapun karakteristik seorang global thinker adalah :

—

i




* Mempertimbangkan implikasi dar isu-isu, keputusan -
keputusan, dan kesempatan-kesempatan melewati batas-
batas kultural dan negara.

* Memahami perspektif dan pendekatan yang berbeda agar
supaya secara efektif menangani tantangan-tantangan lintas
budaya dan perbedaan-perbedaan individual

» Mengidentifikasi kesempatan-kesempatan untuk pengaruh
global, misalnya kesempatan mengembangkan strategi riset

dan desain dari sudut pandang global.

8. Change Driver

Peran kepemimpinan strategis sebagai change driver
dalam implementasi manajemen modem, adalah menciptakan
suatu lingkungan yang menyukai perubahan, membuat agar
perubahan itu teradi, serta mempengaruhi orang lain agar
menerima ide-ide baru. Seorang change dnver berfokus pada
peningkatan terus menerus (countinuous improvement). Change
driver selalu mendobrak status quo dan memecahkan paradigma—
paradigma lama, mengidentifikasi ide-ide untuk perubahan, dan
menjadi kekuatan pendorong bagi perubahan itu. Adapun
karateristik dari seorang change driver adalah:

= Melihat kemungkinan untuk perubahan.
» Mengakui kebutuhan untuk perubahan sebelum hal ini

menjadi kritis.

= Menjual ide-ide untuk perubahan.




« Mendanai dan mendukung implementasi perubahan dan
memberikan penghargaan kepada mereka yang

mendukung perubahan.
9. Enterprise Guardian '

s

Peran kepemimpinan stratejik sebagai enterprise guardian
dalam implementasi manajemen modern, adalah menjamin nilai
pemegang saham melaui pembuatan keputusan berani yang
mendukung kepentingan lingkup perusahaan atau unit-unit.
Seorang enterprise guardian selalu membuat keputusan untuk
kepentingan pemegang saham,meskipun keputusan itu beresiko
atau berdampak pada organisasi. Adapun karakteristik dari seorang
enterprise guardian adalah ;

« Menolak untuk mempertukarkan sasaran jangka panjang
dengan hasil jangka pendek.

= Memiliki keberanian untuk membuat keputusan-keputusan
sulit agar mencapai kesuksesan.

« Menegakkan kepentingan perusahaan secara obyektif
melalui mengesampingkan emosi dan hubungan pribadi.

+ Mengambil tanggung jawab untuk keputusan-keputusan

tidak populer dan konsekuensi dari keputusan itu.

2.1.2.3 Budaya Organisasi

Edgar Schein dalam bukunya *The Corporate Culture Survival

Guide” mengungkapkan bahwa “Budaya adalah pola asumsi tersembunyi
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(tacit) yang di-shared (dipahami, dijiwai dan dipraktikkan bersama) oleh
sekelompok orang yang telah dipelajari sebagai cara untuk menyelesaikan
berbagai persoalan yang berkaitan dengan adaptasi eksternal dan
integrasi intemal, dan sudah berjalan dengan baik dan dianggap valid,
oleh karena itu pola asumsi tersebut perlu diajarkan kepada anggota-
anggota baru sebagai cara yang benar untuk berpersepsi, berfikir dan
mengungkapkan perasaan dalam kaitannya dengan persoalan-persoalan
organisasi’.

The Jakarta Consulting Group mendefinisikan budaya organisasi
sebagal nilal-nilai yang menjadi pegangan sumberdaya manusia dalam
menjalankan kewajibannya dan juga perilakunya di dalam organisasi.
Nilai-nilai inilah yang memberikan jawaban apakah suatu tindakan benar
atau salah dan apakah suatu perilaku dianjurkan atau fidak. Nilai-nilai
inilah yang berfungsi sebagai landasan untuk berperilaku ( Susanto, 2008)

Menurut Robbins dalam bukunya Organizational behavior
mengemukakan bahwa budaya organisasi mengacu pada sistem makna
bersama yang dianut oleh anggota-anggota yang membedakan organisasi
itu dari organisasi-organisasi lain.

Kotter dan Haskett (1982) menyatakan budaya organisasi adalah nilai
dan praktik yang dimiliki bersama di seluruh kelompok dalam satu
perusahaan, sekurang-kurangnya dalam manajemen senior. Budaya

dalam suatu organisasi terdiri dari nilai yang dianut bersama dan norma

perilaku kelompok.
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Sementara itu Luthans (1986:562 ) menyatakan bahwa budaya
organisasi sesungguhnya tumbuh karena diciptakan dan dikembangkan
oleh individu-individu yang bekerja dalam suatu organisasi,dan diterima
sebagai nilai-nilai yang harus di pertahankan dan diturunkan kepada
setiap anggota baru. Sehingga budaya organisasi akan menimbulkan
identitas dalam setiap anggotanya dan keterikatan terhadap organisasi
tersebut, karena kesamaan nilai yang tertanamkan memudahkan setiap
anggota organisasi untuk memahami dan menghayati setiap peristiwa
dan kegiatan yang oleh organisasi. Budaya organisasi adalah pola
kepercayaan, nilai, ritual,mitos para anggota suatu organisasi, yang
mempengaruhi perilaku semua individu dan kelompok didalam organisasi.
Lebih jauh dijelaskan bahwa budaya mempengaruhi sebagian besar
aspek kehidupan organisasi, seperti bagaimana keputusan dibuat, siapa
yang membuatnya, bagaimana imbalan dibagikan, bagaimana orang
diperlakukan dan bagaimana organisasi memberi respon kepada
lingkungannya.

Begitu banyaknya pengertian budaya organisasi yang diberikan oleh
para tokoh budaya organisasinamun beberapa hal penting yang
terkandung dalam definisi tersebut adalah : asumsi dasar, keyakinan yang
dianut bersama, pemimpin atau kelompok pencipta dan pengembang
budaya organisasi, pedoman perilaku dalam mengatasi masalah,
berbagai nilai yang dianut (sharing of value), lingkungan ekstemnal dan

internal, pewarisan (leaming proses) dan penyesuaian. Budaya organisasi

berdiri sebagai salah satu komponen yang penting untuk menjaga kinerja,




dan keunggulan kompetitif, dan alasan yang baik untuk menjadi sebuah
perusahaan besar. Alasan etis kegagalan dalam banyak organisasi
adalah kenyataan bahwa sementara para pemimpin mengakui budaya
sebagai alat yang ampuh yang dapat menciptakan dan mempertahankan
kinerja, hanya sedikit pemimpin memberikan perhatian yang layak.
Budaya organisasi penyebab kegagalan etis dalam organisasi dapat
ditelusuri dari  kegagalan  kepemimpinan  organisasi  dalam
mempromosikan promosi aktif cita-cita dan prakiek etika. Budaya
organisasi didefinisikan sebagai nilai-nilai yang dianut serta cara bertindak
organisasi berikut para anggotanya terhadap hal-hal yang berhubungan

dengan pihak luar.

2.1.2.3.1 Karakteristik Budaya Organisasi
Menurut Robbins (2003), terdapat tujuh karakteristik primer hakikat
budaya organisasi, yaitu :

1. Inovasi dan pengambilan risiko. Sejauh mana para karyawan
didorong agar inovatif dan mengambil risiko.

2. Femaﬁan terhadap detail. Sejauh mana para karyawan
memperlihatkan presisi (kecermatan), analisis dan perhatian
terhadap detail.

3. Orientasi hasil. Sejauh mana manajemen memusatkan

perhatian pada hasil bukannya pada teknik dan proses yang

digunakan untuk mencapai hasil itu.
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Orientasi orang. Sejauh mana kepulusan manajemen

memperhitungkan dampak hasil-hasil pada orang-orang di

dalam organisasi itu.

5. Orientasi '!'in, Sejauh mana kegiatan kerja diorganisasikan
berdasar tim, bukannya berdasar individu.

6. Keagresifan. Sejauh mana orang-orang itu agresif dan i
kompetitif dan bukannya santai-santai. |

7. Kemantapan. Sejauh mana kegiatan organisasi menekankan
dipertahankannya status quo sehingga kontras dengan
pertumbuhan.

Fred Luthan (2006:125) mengetengahkan enam karakteristik penting
dari budaya organisasi, yaitu :

a. Obeserved behavioral regularities yaitu aturan perilaku yang
diamati. Ketika anggota organisasi berinteraksi dengan anggota
lainnya, mereka menggunakan bahasa, istilah, dan ritual
umumyang berkaitan dengan rasa hormat dan cara berperilaku.

b. Norms (norma) yaitu berbagai standar perilaku yang ada,
termasuk di dalamnya tentang pedoman sejauh mana suatu
pekerjaan harus dilakukan.

c. Dominant values (nilai dominan) yaitu adanya nilai-nilai utama
yang dianut bersama oleh seluruh anggota organisasi, misalnya

tentang kualitas produk yang tingyi, absensi yang rendah atau

efisiensi yang tinggi.
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d. Philosophy (Filosofi) yaitu adanya kebijakan-kebijakan yang
membentuk keyakinan organisasi dalam bagaimana
memperlakukan pelanggan dan karyawan.

e. Rules (aturan) yaitu adanya pedoman yang ketat berkaitkan
dengan kemajuan organisasi.

f. Organization climate (iklim organisasi) ini merupakan perasaan
keseluruhan (an overall “feefing”} yang disampaikan melalui
pengaturan yang bersifat fisik, cara berinteraksi para anggota
organisasi, dan cara anggota organisasi berhubungan dengan

pelanggan atau individu dari luar.

2.1.2.3.2 Element Budaya Organisasi

Menurut Bennis (1999) dalam Susanto (2008), ada tiga tingkatan
elemen budaya organisasi. Pertama adalah artifacts, adalah sesuatu
yang dimodifikasi oleh manusia untuk tujuan tertentu.Artifacts, adalah hal-
hal yang dapat langsung dilihat dari struktur sebuah organisasi dan proses
yang dilakukan dalam organisasi tersebut. Artifacts merupakan hal yang
paling mudah untuk dilihat dan di tangkap saat kita memasuki sebuah
organisasi karena ini berhubungan erat dengan apa yang kita lihat, apa
yang kita dengar, dan apa yang kita rasakan saat berada dalam sebuah
lingkungan.

Kedua espoused value satau nilai-nilai pendukung. Nilai-nilai

pendukung ini mencakup strategi, tujuan, dan filosofi dasar yang dimiliki

oleh organisasi yang bersangkutan. Nilai-nilai pendukung ini biasanya
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dinyatakan secara tertulis dan menjadi acuan bagi tiap langkah yang
dilakukan oleh anggota organisasi. Pernyataan tertulis ini disusun
berdasarkan kesepakatan bersama dan acap kali amat dipengaruhi oleh
cita-cita, tujuan dan persepsi yang dimiliki oleh pendiri organisasi (fouding
fathers).

Ketiga, adalah shared facit assumption atau asumsi-asumsi tersirat
yang diyakini bersama. Asumsi-asumsi tersirat ini dapat ditemukan melalui
penelusuran terhadap sejarah organisasi yang bersangkutan. Nilai-nilai,
kepercayaan, dan asumsi-asumsi apa yang digunakan oleh para pendiri
yang dianggap sebagai hal-hal yang penting dalam membawa organisasi
kegerbang kesuksesan.Hal-hal yang bersifat taken for granted
(sesuatu yang sudah dianggap normmal atau sudah menjadi kebiasaan

dengan kata lain sudah diterima apa adanya)

2.1.2.3.3 Tiga mahzab dalam budaya organisasi

Berdasarkan uraian terdahulu terlihat jelas bahwa banyak sekali
konsep tentang budaya organisasi. Mengenai hal ini Sobirin (2007)
mengemukan bahwa konsep budaya organisasi bisa dikatakan masih
relative baru berkembang dan diakui pula bahwa konsep organisasi
banyak diadopsi dari disiplin antropologi. Oleh karena itu keragaman
pengertian budaya pada disiplin antropologi juga akan berpengaruh pada
disiplin organisasi.

Sobirin (2007) dalam bukunya yang berjudul “Budaya Organisasi’

mengemukakan bahwa secara umum konsep budaya organisasi dibagi




menjadi dua mahzab yaitu ideational dan adaptationist school. Mahzab
pertama - Ideational school melihat budaya sebuah organisasi darl apa
yang di-shared (dipahami, dijiwal dan dipraktikkan bersama) anggota
sebuah komunitas atau masyarakat. Mahzab kedua - adaptationist school
melihat budaya dari apa yang bisa diobservasi baik dari bangunan
organisasi seperti arsitektur atau tata ruang bangunan fisik sebuah
organisasi maupun dari orang-orang yang terlibat di dalamnya seperti pola
periaku dan cara mereka berkomunikasi. Di samping kedua aliran
mahzab di atas terdapat mahzab yang menggabungkan kedua aliran
tersebut. Mahzab ini dikenal dengan nama realist school. Penganut
mahzab ini menyadari bahwa budaya organisasi merupakan sesuatu yang
kompleks yang tidak bisa dipahami hanya dari pola perilaku orang-
orangnya tetapi juga sumber perilaku tersebut.

Andi Pettigrew (dalam Sobirin, 2007) memberikan pengertian
budaya organisasi sebagai sebuah sistem makna yang diterima secara
terbuka dan kolektif, yang berlaku untuk waktu tertentu bagi sekelompok
orang tertentu. Esensi penting dari pengertian yang dijelaskan di atas
bahwa budaya organisasi adalah sistem makna atau jaringan makna yang
mengandung pengertian sistem sebagai istilah , bentuk, kategori atau citra
(image) yang bisa dengan sendirinya menjelaskan situasi diri sekelompok
orang kepada kelompok orang lain. Dalam hal ini sistemn makna
diharapkan bisa memberi gambaran jati diri atau budaya sebuah

organisasi kepada orang-orang yang bekerja pada organisasi tersebut dan




73

orang-orang yang berada di luar organisasi melalui proses pemaknaan
terhadap semua aspek kehidupan organisasi.

Untuk dapat memberikan gambaran yang sesungguhnya maka
sebelumnya sistem makna harus terlebih da!hulu secara terbuka dan
kolektif diterima dan menjadi pedoman, ketentuan atau referensi bagi
semua orang yang terlibat dengan sebuah organisasi. Selanjutnya sistemn
makna harus dikomunikasikan dan diinternalisasikan kepada setiap orang
atau dengan kata lain sistem makna tersebut harus di-shared (dipahami,
dijiwal dan dipraktikkan bersama) di antara orang — orang yang bekerja
dalam organisasi agar menghasilkan shared meanings.

Selain Andrew Pettigrew, Vijai Sathe juga menekankan pentingnya
shared meanings untuk memahami budaya organisasi. Dalam hal ini Vijai
Sathe mengartikan budaya organisasi sebagai satu set asumsi yang
dianggap sangat penting yang berlaku disebuah organisasi (meski asumsi
tersebut tidak tertulis) yamng di shared oleh para anggota sebuah
komunitas atau organisasi. Dari uraian diatas terdapat dua hal penting
yaitu asumsi dasar dan Shared meanings yang merupakan sumber
pembentukan budaya. Lebih jauh Vijai Sathe menegaskan bahwa shared
meanings merupakan hasil kesepahaman yang diderivasi dar asumsi-
asumsi penting yang berlaku di sebuah organisasi, meski asumsi tersebut
tidak tertulis. Yang dimaksud dengan asumsi disini adalah suatu
anggapan mendasar atau sentral yang berdampak luas bagi kehidupan
organisasi dan mendapatkan tempat utama dihati para anggota

organisasi.
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Secara umum terdapat dua tipe asumsi dasar yang sering dijadikan
pegangan para anggota organisasi yaitu keyakinan (belfiefs) dan tata nilai
(value). Keyakinan merupakan asumsi dasar tentang kehidupan dunia
dan bagaimana kehidupan dunia ter?ﬂhm menjalankan aktivitasnya.
Biasanya asumsi dasar ini diperoleh melaui pengalaman pribadi
seseorang atau pengalaman orang lain yang dipercaya memiliki
pengetahuan tentang semua persoalan itu. Semantara itu tata nilai (value)
adalah asumsi dasar tentang sesuatu yang dianggap ideal yang patut
untuk dicari dan dipertahankan. Seperti halnya keyakinan, keyakinan
value biasanya diperoleh melaui pengalaman pribadi atau melalui orang
lain yang berpengaruh terhadap dirinya.

Dari kedua definisi diatas dapat disimpulkan bahwa pengertian
budaya yang diberikan oleh Andrew Pettigrew maupun Vijai Sathe masih
bersifat abstrak, elusive dan tersembunyi (hidden) yang berada dibalik
shared meanings . Kedua definisi diatas mewakili [deational school.

Sedangkan untuk definisi budaya menurut adapfationist school
misalnya diberikan cleh Stanley Davis,Charles Hamdten-Turner dan Deal
dan Kennedy memberikan penekanan pada aspek perilaku. Stanley
Davis, 1984 adalah sebagai berikut:

Budaya organisasi adalah keyakinan dan nilai bersama
yang memberikan makna bagi anggota sebuah institusi dan
menjadikan keyakinan dan nilai tersebut sebagai aturan atau

pedoman berperilaku dalam organisasi.
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Sama seperti Davis, Charles Hamdten-Turner medefinisikan budaya
organisasi adalah ﬁandang&n hidup, cara pandang sebagai dasar untuk
bertindak mengungkapkan perasaan dan berpikir yang semuanya itu
merupakan hasil pembelajaran sekelompok yang tidak disebabkan karena
faktor keturunan. Sedangkan Deal dan Kennedy secara sederhana
mengatakan bahwa budaya organisasi adalah cara kita melakukan
sesuatu di lingkungan organisasi ini.

Ketiga definisi di atas mewakili adaptationist school yang lebih
menekankan pada pentingnya memahami budaya dari aspek perilaku
manusia (behavior). Pada umumnya pandangan budaya semacam ini
banyak dianut oleh para manajer dan prakfisi bisnis yang mengelola
organisasi yang berorientasi pada laba. Penyebabnya tidak lain karena
para manajer cenderung lebih pragmatis dalam memahami budaya dan
lebih mempedulikan hal-hal praktis yang diperkirakan akan secara
langsung berhubungan dengan kinerja perusahaan. Sedangkan aspek
budaya yang lebih tidak kasat mata dan susah dikelola diperakukan
sebagai simbol yang jarang dijamah.

Pengertian budaya yang menggabungkan kedua mahzab baik
ideational dan adapialionist school diberkan oleh Edgar Schein.
Pengertian budaya organisasi yang diberikan oleh Edgar Schein dalam
bukunya “The Corporate Culture Survival Guide®™ mengungkapkan :

"Culture is a pattern of shared facit assumptions that was leamed by a group as il
solved its problems of exfernal adaptation and infermal integration, that has worked
wall enowgh to be considered valid and, therefore, to be faught o new members as
the correct way lo percelve, think, and feel in relalion to those problems”
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Schein menegaskan bahwa inti dari budaya adalah: (1) asumsi

dasar yang di-share oleh sekelompok orang yang menjadi sumber
inspirasi, panutan dan alasan pembenar untuk berpersepsi,
mengemukakan pikiran dan melakukan tindakan. (2) Proses pembelajaran
yang berarti asumsi dasar sebagai sumber inspirasi dan alasan pembenar
tidak bisa diterapkan secara tiba-tiba atau dalam wakiu yang sekejap
tetapi membutuhkan proses yang cukup panjang. Hal ini bermula ketika
sekelompok orang mencoba mengatasi persoalan yang ada dalam
organisasi dan ketika cara atau metode yang mereka gunakan dianggap
berhasil mengatasi persoalan tersebut maka pola yang sama akan
menjadi pedoman untuk mengatasi persoala-persoalan sejenis berikutnya.
Lama kelamaan dan tanpa disadari, pola tersebut akan menjadi postulat
atau asumsi dasar dan diajarkan kepada pendatang baru. (3) Perilaku
sehari-hari. Ketika asumsi dasar telah menjadi bagian hidup para anggota
kelompok atau organisasi sebagai landasan untuk berpikir, bertindak atau
mengemukakan pendapat, secara perlahan-lahan para anggota
organisasi sebenarnya mulai membentuk nilai-nilai baru yang nampak
dalam perilaku sehari-hari para anggota kelompok. Nilai-nilai baru tersebut
akan tercemin pada cara mereka mendesain organisasi, mendesain tata
ruang, cara berkomunikasi dan cara berpakaian dan semuanya itu
merupakan wujud riil budaya yang bisa dengan mudah diobservasi oleh
orang di luar kelompok atau organisasi.

Selanjutnya Schein (2009 p.21) membagi budaya dalam tiga

lapisan:pertama artifact (Visible organizational structures and processes




(hard to decipher)). Artifak adalah seluruh fenomena yang bisa dilihat,
diden;gar. dan dirasa tatkala seseorang memasuki suatu organisasi baru
yang budayanya masih belum familiar baginya. *Anything that one can
see, hear, or feel in the organizational experience, and often the first thing
wea nolfice about an organizalion when we enter it'Pada level ini budaya
sangat jelas dan berdampak secara langsung terhadap emosional, namun
orang diluar organisasi tidak memahami mengapa anggota organisasi
tersebut berperilaku seperti itu dan organisasi dikontruksi seperti itu hanya
dengan mengamati semua yang ada, walaupun anda sudah begitu
terbiasa dengan lingkungan tersebut. Kedua , espoused values,di lapisan
kedua terdapat nilai atau berbagai hal yang penting bagi orang. Nilai
merupakan kesadaran, hasrat afektif, atau keinginan. Ketiga adalah
underlying assumpfions. Pada lapisan ketiga merupakan asumsi dasar
yang diciptakan orang untuk memandu perilaku mereka. Termasuk dalam
lapisan ini adalah asumsi yang mengarahkan individu bagaimana
berpersepsi, berpikir, dan berperasaan mengenai pekerjaan, tujuan
kinerja, hubungan manusia, dan kinerja.

Asumsi merupakan aspek paling abstrak dan suatu budaya
organisasi. Pemahaman atas asumsi membutuhkan tingkat analisis yang
cukup mendalam dan menuntut pengetahuan penelti mengenai
bagaimana para anggota organisasi memandang hubungan manusia,
kebenaran dan realitas, sifat manusia, dan sejenisnya. Bagi Schein,

asumsi terkadang bersifat tidak disadari dan meliputi persepsi, pemikiran,

dan perasaan yang bersifat “taken-for-granted, "artinya sesuatu yang telah
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| dianggap normal atau sesuatu yang sudah menjadi kebiasaan, dengan

kata lain sudah diterima apa adanya yang dibagi bersama-sama dengan

seluruh anggota oraganisasi oleh pendirinya.

Berikut ini adalah gambaran secara rinci elemen budaya yang dapat

memperjelas pandangan Schein mengenai dimensi budaya organisasi.

Dimana menurut Schein dimensi budaya organisasi terdiri dari External

Survival Issues, Internal Intergration lssues dan Deeper Underlying

Assumptions. Ke tiga dimensi tersebut lebih lanjut akan dijelaskan sebagai

berikut :

Visible organizational structure
and processes (hard to decipher)

Strategies, goal, philosoplas
{espoused justifications)

=
Underlying
umptlnn

Unconcious, taken for granted beliefs, perceptions,
thougths and feelings...[ultimate sourceof values
and action)

Gambar : 2.1 The Three Level of Culture
Sumber: The Corporate Culture Survival Guide, Edgar Schein,2009

a. Dimensi Adaptasi Eksternal (External Adapiation Tasks)

Dimensi ini meliputi: misi tujuan, sarana dasar, pengkuran

keberhasilan dan strategi cadangan.

b. Dimensi Integrasi Internal (Infemal Intergration Tasks)
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Dimensi ini meliputi; bahasa yang sama, batasan dalam
kelompok, penempatan status atau kekuasaan, hubungan

dalam kelompok, dan penghargaan .

c. Dimensi Asumsi-Asumsi Dasar (Basic Underlying

Assumtiions)

Dimensi asumsi-asumsi dasar, yaitu: hubungan dengan
lingkungan, hakekat kegiatan manusia, hakekat kenyataan
dan kebenaran, hakekat waktu, hakekat kebenaran
manusia, hakekat hubungan antar manusia, homogenitas

versus heterogenitas.

Pemahaman lebih jauh tentang dimensi asumsi-asumsi dasar yang
diberikan oleh Schein ini dapat dipergunakan sebagai alat untuk menilai
budaya suatu organisasi. Beberapa dimensi asumsi-asumsi dasar tersebut
adalah :

1. Keterkaitan lingkungan organisasi
Aspek ini mengamati asumsi yang lebih mendasar tentang
hubungan manusia dengan alam dan lingkungan. Dapat dinilai
dengan mengamati bagaimana anggota-anggota kunci organisasi
memandang hubungan tersebut. Terdapat tiga dimensi dari aspek
ini. Pertama, tentang bagaimana mereka memandang peran
organizasi dalam masyarakat yang mana hal ini dapat dilihat

melalui jenis produk yang dihasilkan atau cara pelayanan yang

diberikan, atau dimana pasar utamanya, atau segmentasi




pelanggan yang dibidik. Kedua, tentang apa pandangan mereka
terhadap lingkungan yang relevan dengan organisasi, apakah
lingkungan ekonomi, politik, teknologi, sosial-budaya, atau yang
lainnya. Ketiga, bagaimana pandangan mereka tentang posisi
organisasi terhadap lingkungan, apakah organisasi mendominasi,
atau didominasi coleh, atau seimbang dengan lingkungannya
tersebut.

. Hakikat realitas dan kebenaran.

Aspek ini menyangkut pandangan anggota-anggota organisasi
tentang kaidah-kaidah linguistik dan keperilakuan vyang
menetapkan mana yang riil dan mana yang tidak, mana yang fakta,
bagaimana kebenaran akhirmya ditentukan, dan apakah kebenaran
diungkapkan atau ditemukan. Terdapat empat dimensi dan aspek
ini. Pertama, realitas fisik yang menyangkut persoalan kriteria
obyektif atas fakta. Kedua, realitas sosial yang mempersocalkan
konsensus atas opini, kebiasaan, dogma, dan prinsip. Ketiga,
realitas subyektif yang mempersoalkan pengalaman subyektif atas
pendapat, kecenderungan, dan cita rasa pribadi. Keempat,
mengenai kriteria kebenaran yang berarti bagaimana kebenaran itu
seharusnya ditentukan, apakah oleh tradisi, dogma, moral atau
agama, pendapat orang-orang bijak atau orang-orang yang

berwenang, proses hukum, resolusi konfiik, uji coba, atau pengujian

iimiah.

e
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3. Hakikat sifat manusia.

s

Aspek ini menyangkut pandangan segenap anggota organisasi
tentang apa yang dimaksud dengan manusia dan apa atribut-atribut
yang dianggap intrinsik atau puncak . Terdapat dua dimensi dari
aspek ini. Pertama, tentang sifat dasar manusia yaitu apakah
manusia pada dasarnya bersifat baik, buruk, atau netral 7 Kedua,
mengenai perubahan sifat tersebut yaitu apakah sifat manusia itu
tetap (tidak dapat berubah) ataukah dapat berubah dan
disempurnakan 7 Mana yang lebih baik misalnya antara teori X
atau teori Y 7
4. Hakikat kegiatan manusia
Aspek ini menyangkut pandangan semua anggota organisasi
tentang hal-hal benar apa yang perlu dikerjakan oleh manusia atas
dasar asumsi mengenai realitas, lingkungan, dan sifat manusia
diatas, apakah i harus akiif, pasif, pengembangan pribadi,
fatalistik, atau yang lainnya 7 Apa yang dimaksud dengan kerja dan
apa yang dimaksud dengan main ? Dimensi utama dar aspek ini
adalah sikap mental manusia terhadap lingkungan, yaitu apakah
proaktif, reaktif, ataukah harmoni 7
5. Hakikat hubungan antar manusia

Aspek ini menyangkut pandangan manusia ﬁtentang apa yang
dipandang sebagai cara yang benar bagi manusia untuk saling

berhubungan, untuk mendistribusikan kekuasaan atau cinta 7

Apakah hidup ini kooperatif atau kompetitif, individualistik atau
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kolaboratif kelompok atau komunal ? Yang jelas terdapat dua
dimensi dari aspeﬁ ini, Pertama, struktur hubungan manusiawi yang
memiliki alternatif linealitas, kolateralitas, atau individualitas. Kedua,
struktur hubungan organisasi yang mempunyal variasi otokrasi,
paternalisme, konsultasi, partisipasi, delegasi, kolegialitas.
Selanjutnya Schein menambahkan pula dua asumsi dasar lagi

dalam karyanya tersebut sebagai sub dimensi hakikat realitas dan

kebenaran. Dua asumsi tambahan ini adalah :

. Hakikat wakiu

Aspek ini berkaitan dengan pandangan anggota organisasi tentang
orientasi dasar waktu. Terdapat tiga dimensi dar aspek ini.
Pertama, arahan fokus yang menyangkut masa lalu, kini, dan masa
mendatang. Kedua, konsep dasar wakiu tentang apakah waktu itu
bersifat linear (monokronik), atau polikronik, atau siklikal. Kefiga,
tentang apakah ukuran waktu yang relevan yang berlaku dalam
organisasi tersebut, yaitu apakah mempergunakan satuan detik,

menit, jam, hari, minggu, bulan, tahun, dan seterusnya.

. Hakikat Ruang

Aspek ini berkaitan dengan pandangan anggota organisasi
mengenai konsep ruang. Terdapat tiga dimensi dalam aspek ini.
Pertama, ketersediaan ruang yang menyangkut apakah ruang itu

tersedia, ataukah tersedia namun terbatas, ataukah terbatas dalam

pandangan orang-orang tersebut. Kedua, penggunaan ruang
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sebagai simbol yang berkenaan dengan pandangan apakah ruang

itu b&rfung-si sebagai status dan kekuasaan, atau untuk keakraban,

atau berfungsi sangat pribadi. Ketiga, fungsi ruang sebagai norma

‘jarak’, yaitu jarak antara formal-informal, dan jarak antara sahabat-

teman, serta jarak dalam pertemuan dan hubungan dengan orang

luar.

Dari beberapa pendapat di atas, dapat dilihat adanya perbedaan
pandangan tentang karakteristik budaya organisasi, terutama dilihat dari
segi jumlah karakteristik budaya organisasi. Kendati demikian, ketiga
pendapat tersebut sesungguhnya tidak menunjukkan perbedaan yang
prinsipil. Selanjutnya pada penelitian ini akan digunakan pengertian

budaya yang di kemukakan oleh Edgar Schein sebagai rujukan

2.1.2.4 Perubahan organisasi

Perubahan adalah beralihnya suatu kondisi tertentu ke kondisi yang
lain. Perubahan adalah sesuatu yang biasa terjadi dalam sebuah
organisasi. Perubahan keorganisasian merupakan tindakan beralihnya
sesuatu organisasi dari kondisi yang berlaku kini, ke kondisi masa yang
akan datang yang dinginkan guna meningkatkan efefivitasnya.

Sedangkan menurut Daft (1992: 271-273), beberapa hal yang penting

dalam mengelola perubahan adalah sebagai berkut:




; a) Mendiagnosis kebutuhan perubahan, hal ini penting karena
! man.yrangkut apa yang harus dirubah, siapa yang terkena
! dampaknya, apa tujuan dan manfaatnya dari perubahan ini. '
b) Menemukan kondisi yang tepat sehingga seluruh komponen
organisasional siap untuk berubah, lalu menentukan kerangka wktu
perubahan, apakah jangka panjang atau jangka pendek.
¢) Mendisain kemudian mengimplementasi perubahan, sehingga hal
ini perlu menggunakan model-model strategi serta teknik-teknik
yang tepat untuk mengaplikasikan visi dan misi yang akan dicapai.
d) Membentuk tim-tim perubahan yang mandiri bebas dari intervensi
manapun yang anggotanya bisa berasal dari luar organisasi
(konsultan).

Perubahan itu sendiri dapat di kategorisasikan menjadi 3 yaitu :

1. Perubahan karena perkembangan (Developmental Change).
2. Perubahan secara tiba-tiba (Accidental Change)

3. Perubahan Terencana (Planned Change)

Kategori 1 dan 2 dapat dikelompokkan sebagai bentuk perubahan
yang tidak direncanakan (Un-Planned Change), artinya perubahan itu
terjadi bukan atas kesadaran kolektif, tetapi karena tekanan dan paksaan
yang memaksa organisasi untuk berubah bak yang berasal dari
lingkungan ektrnal maupun internal organisasi.Tidak semua perubahan

yang ferjadi dalam organisasi disebabkan karena adanya perencanaan

sebelumnya. Perubahan yang tidak terencana akan terjadi secara




mendadak dalam organisasi tanpa adanya perencanaan sebelumnya,
Ferubahaan terencana merupakan istilah yang pertama kali
diperkenalkan oleh Kurt Lewin untuk membedakan perubahan yang
sengaja digerakkan dan direncanakan organisasi, dari perubahan jenis
lain yang berlangsung tanpa sengaja karena sekedar impuls atau
perubahan yang dipaksakan pada organisasi. Worley and Cummings
(2005) mengemukakan dan membandingkan 3 teori perubahan
organisasi yang sebagai berikut : Pertama Lewin's Planed Changed Model
yang dikenal dengan model| tiga-tahap perubahan dikenal sebagai model
unfreezing— movemeni-refreezing. Kurt Lewin menyarankan bahwa setiap
usaha perubahan haruslah dipandang sebagai suatu proses yang

mencakup pada tiga fase perubahan yaitu

1. Fase Pencairan (unfreezing) merupakan tahap pertama dari proses

perencanaan perubahaan menyangkut situasi  mempersiapkan

perubahan.

2.Fase perubahan (mowvemenf) menyangkut tanggung jawab manajerial
untuk memodifikasi sebuah situasi termasuk merubah orang, tugas,

struktur dan atau teknologi.

3. Fase Penyegaran (refreezing) yang merupakan tahap terakhir dari

proses perencanaan perubahan dalam hal ini perubahan merupakan

reinforcement yang positif.
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Lewins Planed Action Research Positive
Change Model Model Model
Unfreezing Preblem ldentification Initiiate the
Inquiry
Consulling with U
LL Practices
Data Gathering and
V Preliminary Diagnosis ﬂ
Movement Feedback to Key Client Discovers
or Group Themes

]

Join Diagnosis of
Problem I

v | Jaint Action Planning ﬂ

Enwvision
Preferred Future

Design and
Refreezing o IIW:EW
Data Gathering after — Deliver Way to
Action Crzate the Future

Gambar : 2. 3 Comparison of Planned Change Model
Sumber : Cumming & Worley (2005: 23)

Kedua yaitu Action Research Model, dengan tahapan problem
identification  (identifikasi permasalahan), consultation with behavioral

science expert ( berkonsultasi dengan ahli perilaku), data gathering and

preliminary diagnosis (pengumpulan data diagnose awal), feedback to key
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client or group (kembali pada kelompok kunci), join diagnosis (diagnosa

- i

gabungan), joint.

Ke-tiga Positive Model yang terdiri dari lima tahapan sebagai berikut :
initiate the inguiry,inquire into best practices, discovers the themes, b |

envision a preferred future, design and deliver.

Perbedaan mendasar pada ketiga model perubahan organisasi
terencana ini terletak pada penggunaan konsultan pada Action research
model sedangkan hal ini tidak digunakan oleh Lewin's Planed Changed
Model maupun Positive Model pada gambar 2.2

Dengan semakin komplek dan beragamnya permasalahan yang
dihadapi organisasi maka Lewin planed changed model banyak mendapat
kritikan karena dianggap fidak mampu untuk menjawab pertanyaan-
pertanyaan yang muncul di sekitar perubahan organisasi. Meskipun
banyak menuai kritikan pada dasamya pengembangan model yang ada

saat ini masih merujuk pada model awal milik Lewins.

Berikut ini akan dikemukakan beberapa model perubahan
organisasi yang dikemukan oleh Mas'ud (2004) dalam bukunya yang
berjudul survey diagnosis organizational . Pertama adalah model yang
dikermnukakan oleh Burke dan Litwin (1992) dalam mengajukan model
untuk memahami kinerja organisasional yang dinamakan model

perubahan dan kinerja organisasional. Model Burke dan Litwin

berdasarkan dua macam dinamika organisasional. Pertama berkaitan
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dengan tingkat transaksional(fransactional level) perilaku manusia dalam
organisasi yakni interaksi sehari-hari dan perubahan yang terjadi
mempengaruhi kinerja. Kedua berkaitan dengan dinamika proses
transformasi  organisasional (organizational fransformation ) yakni
perubahan-perubahan yang signifikan (penting) dalam perilaku khususnya
yang berkaitan dengan kepemimpinan dan budaya organisasi. Dalam
model ini terdapat dua belas faktor yang berpengaruh. Uraian kedua

balas faktor dalam model ini divraikan sebagai berikut :

1. External Environment (Lingkungan luar). Lingkungan luar
mencakup berbagai factor yang mempengaruhi kinerja organisasi
misalnya pasar, pasar finansial, social ekonomi, politik pemerintah,
persaingan dan lain sebagainya.

2. Mission and strategy (Misi dan Strategi) . Misi adalah apa yang
dipercaya oleh para pendir, pemilk atau pimpinan puncak
organisasi. Misi organisasi menjelaskan untuk apa organisasi
didirkan. Sedangkan strategi adalah cara atau metode yang
digunakan organisasi untuk mencapai tujuan yang telah
ditetatapkan dalam waktu tertentu.

3. Leadership (Kepemimpinan)

Kepemimpinan adalah proses yang digunakan oleh pimpinan untuk

mengarahkan organisasi, dan pemberian contoh perilaku terhadap

para pengikut
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. Organizational Culture ( Budaya Organisasional)

Budaya Organisasional adalah sistem makna, nilai-nilai,dan
kepercayaan yang dianut bersama dalam suatu organisasi yang
menjadi rujukan untuk bertindak dan membedakan organisasi satu
dengan organisasi lain. Budaya organisasi selanjutnya menjadi
identitas atau karakter utama organisasi yang dipelihara dan

dipertahankan.

. Stucture (Struktur)

Struktur merupakan penyusun fungsi-fungsi dan orang ke dalam
bIdang' yang spesifik dan penentuan tingkat tanggung jawab,
wewenang pengambilan keputusan dan hubungan untuk menjamin

pelaksanaan misidan strategi organisasi secara efektif.

. Management Practice (Praktek Manajemen)

Praktek Manajemen adalah apa yang dilakukan oleh para manajer
pada situasi sehari-hari dalam menggunakan sumber daya,
memberi tugas kepada karyawanmengarahkan orang untuk
melaksanakan strategi organisasi. Dengan kata lain prakiek
manajemen adalah perilaku spesifik, misalnya mendorong
karyawan bertindak inovatif dalam menyelesaikan tugas dan

melibatkan orang dalam mengambil keputusan

. Systemn (Sistemn)

Sistem-sistem adalah kebijakan standard dan mekanisme yang

memfasilitasi (mempermudah) pekerjaan. Sistem- sistem ini

-



mencakup misalnya sistem imbalan, sistem informasi manajemen,
sistem pengendalian manajemen, sistem penilaian prestasi, sistem
penganggaran,dan lain sebagainya.
8. Work Unit Climate (Iklim Unit Kerja) ;
Iklim merupakan kesan, harapan dan perasaan yang dimiliki oleh
anggota suatu unit kerja, yang berpengaruh terhadap hubungan
antara bawahan dan atasan dan hubungan antara karyawan
dengan rekan sekerjanya maupun hubungan dengan orang-orang
di unit kerja lain.
9. Task Requirement and Individual Skills or Abilities (Persyaratan
Tugas dan Ketrampilan atau Kemampuan Individu)
Individu dan karyawan harus memenuhi persyaratan untuk
melaksanakan tugas tertentu. Persyaratan tersebut mencakup
perilaku, ketrampilan dan kemampuan agar karyawan dapat
menyelesaikan tugas sesuai dengan standard yang ditentukan.
Kecocokan antara orang dengan pekerjaan adalah penting,
karena pekerjaan tertentu karyawan memiliki karakteristik atau
orientasi tertentu.
10. Motivation (Motivasi)
Motivasi adalah pendorong (penggerak) yang ada dalam diri
seseorang untuk bertindak. Motivasi diperlukan seseorang atau
karyawan untuk dapat melaksanakan tugas dan pekerjaan dengan

baik. Karyawan yang memiliki motivasi kerja yang tinggi akan

dapat melaksanakan pekerjaan dengan lebih baik dibandingkan
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dengan mereka yang tidak memiliki motivasi. Motivasi ada
dalamdiri seseorang. Setiap orang mempunyai sesuatu yang
dapat memicu (menggerakkan) baik itu kebutuhan material,
emosional, spiritual, maupun nilai-nilai atau keyakinan tertentu.
Pemicu-pemicu tersebut membuat seseorang memiliki motivasi
untuk berindak. Tugas manajer adalah membuat lingkungan yang
baik sedemikian rupa sehingga karyawan dalam organisasi
termotivasi dengan sendirinya.

11. Indvidual Needs and Value (Kebutuhan dan Nilai individu)

Setiap orang mempunyail kebutuhan dan nilai tertentu. Kebutuhan
tersebut mungkin berkembang atau berbeda antara waktu yang lalu
dengan sekarang. Demikian juga dengan nilai-nilai yang dianut oleh

karyawan.Nilai yang dianut karyawan dapat tetap atau berubah,

12. Individual and Organizational Performance ( Kinerja Individu dan

kinerja Organisasi)

Selanjutnya Porras dan Robertson (1983) mengajukan dan
menggunakan model diagnostik yang lebih komprehensif — yang
mengkombinasikan berbagail unsur sebagaimana telah diuraikan pada
bagian terdahulu . Model! ini dikenal dengan sebutan A Change - Based
Organizational Model (Model Organisasional berdasarkan Perubahan).
Menurut model ini faktor-faktor dalam lingkungan intemal organisasi yang

membentuk dan membimbing perilaku karyawan dikelompokkan dalam

empat kategori yaitu : Susunan organisasi ( Organizing amangements),
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. faklor sosial (social factors), lingkungan fisik (Physical setting), teknologi
| (Technology). Berikut ini adalah penjelasan dar masing-masing kategori
| AChange - Based Organizational Model :

a. Susunan organisasi ( Organizing arrangements) merupakan
unsur formal yang mengkoordinasikan perilaku orang dan
kelompok dalam sebuah organisasi. Unsur-unsur ini biasanya
dituiis dan menjelaskan cara bagaimana sebuah organisasi
ingin melaksanakan pekerjaan. Susunan organisasi mencakup :
1) Tujuan (goals), 2) strategi (strafegy), 3) struktur (structure),
4) kebijakan dan prosedur administrative (administrative
policies and procedure), 5) system administrasi ( administrative
system), 6) sistem imbalan ( reward sysfem) dan 7) kepemilikan
(ownership). Kepemilikan adalah dokumentasi hak-hak orang
yang memiliki perusahaan. Susunan perusahaan merupakan
bagian sistem formal.

b. Faktor sosial (social factors) merupakan karakteristik orang
dalam organisasi dan berbagai macam hubungannya.Hal ini
mencakup1) budaya (cuffure), 2) gaya manajemen
(management style), 3) proses interaksi (inferaction processes),
4) janingan kerja dan pola-pola informal (informal pattem and

networks) 5) Aftribut-atribut individual (individual attributes)

Faktor-faktor ini termasuk dalam sistem informal.
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c. Lingkungan fisik (Physical sefting) mencakup beberapa

aspek seperti 1) konfigurasi ruangan {a‘pfca configuration)

B

artinya bagaimana tempat kerja dirancang. 2) kondisi fisik
(penerangan, kebisingan, panas/dingin) 3) desain interior
seperti dekorasi dan mebel 4) desain arsitektur.

d. Teknologi (Technology) mencakup alat-alat, peralatan, mesin,
2) teknologi informasi 3) disain pekerjaan, 4) disain aliran kerja,
5) keahlian teknis,&) prosedur teknis dan 7) sistem teknis.

e. Vision (visi atau cita-cita) menyatakan suatu keadaan yang
diinginkan. Ingin menjadi seperti apa organisasi dimasa depan?
Visi berdasarkan pada keyakinan dan nilai dasar organisasi dan
merupakan komitmen jangka panjang untuk para anggota
organisasi. Berdasarkan pengalaman dan hasil- hasil riset
dapat dipelajari bahwa perusahaan yang mempunyai visi yang
jelas dan dianut dengan sungguh-sungguh oleh para
anggotanya mempunyai dampak yang positif dalam tindakan.
Faktor-faktor kunci dalam lingkungan kerja dikombinasikan
dengan kognisi individu yakni pengetahuan, sikap dan
keyakinan serta persepsi karyawan yang menentukan perilaku
di dalam pekerjaan. Perilaku individu dipengaruhi oleh
lingkungan (environmenf) dan lingkungan kerja (work setting).
Perilaku didalam pekerjaan, kemudian menghasilkan kinerja

individual dan kinerja organisasi.
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Dengan menggunakan salah satu kerangka kerja atau model dapat
didiagnosis bagian atau sub-unit (sub-bagian) mana dalam organisasi
yang tidak berfungsi dengan baik , sehingga menyebabkan organisasi
kurang efektif dalam mencapai tujuannya. Apabila setiap sub-bagian
dalam organisasi berfungsi dengan balk dan satu sama lain saling
mendukung, maka organisasi akan dapat mencapai tujuan yang di

inginkan dengan baik.

Menurut Eckel et al. (2001) area kemungkinan terjadinya perubahan
pada lembaga pendidikan tinggi antara lain : tujuan strategis , misi
(misalnya menciptakan strategi kelembagaan baru atau memodifikasi
yang sudah ada ). Kurikulum dan metode pengajaran ( misalnya
memperkenalkan program pengajaran baru , memodifikasi  atau
menghapuskan yang sudah ada atau mempromosikan penggunaan
informasi teknulu'gi dan e -leaming dalam rnemgajlar} . Sumber daya
manusia (misalnya memperkenalkan diferensiasi gaji didasarkan pada
indikator kinerja atau mengubah aturan mendapatkan kontrak kerja
permanen). Penelitian, pengembangan dan inovasi (misalnya
meningkatkan kerjasama universitas - industi atau menciptakan
mekanisme baru transfer pengetahuan). Struktur organisasi dan
manajemen internal yang ( misalnya mengintegrasikan sebuah universitas
desentralisasi melalui pergeseran beberapa yurisdiksi dari fakultas ke

Rektor atau penggabungan kursi disiplin yang lebih kecil ke departemen

interdisipliner yang lebih besar ). Kualitas dan evaluasi { misalnya




5 memperkenalkan bentuk standar baru deskripsi kursus atau sistem baru

! evaluasi guru dengan siswa ). Layanan mahasiswa dan kesejahteraan (

misalnya membangun layanan konsultasi karir baru ). Mekanisme alokasi
sumber daya dalam lembaga ( misalnya memungkinkan fakultas atau unit
yang lebih kecil untuk meningkatkan pendapatan atau memperkenalkan
mekanisme realokasi yang menggeser sumber daya dar fakultas
contohnya subsidi silang antar fakultas). Hubungan dengan lingkungan (
misalnya yang melibatkan mitra eksternal ke papan yang mengatur atau
berusaha untuk mencapai mitra baru dengan meningkatkan komunikasi).
Budaya organisasi (misalnya munculnya budaya berwawasan ke luar yang

mendorong pengambilan risiko atau transformasi organisasi birokrasi

menjadi organisasi pembelajaran )

2.1.2.5 Kinerja Organisasi

Mas'ud (2004) mengemukakan bahwa kinerja adalah hasil
pencapaian dari usaha yang telah dilakukan yang dapat diukur
dengan indikator-indikator tertentu. Indikator kinerja individual antara
lain produk atau jasa yang telah dihasilkanpenjualan yang telah
berhasil dilakukan, sejumlah uang yang diperoleh atau sejumiah
sumberdaya yang dihemat dan lain sebagainya. Sedangkan indikator
kinerja organisasional antara lain adalah jumlah keuntungan yang

diperoleh, jumlah produk yang dihasilkan atau layanan yang dihasilkan

atau diberikan kepada pelanggan .




Pengertian kinerja yang dirumuskan oleh Stoner, (1978) dalam
bukunya Mangement mengemukakan bahwa kinerja adalah fungsi
dari motivasi kecakapan, dan persepsi peranan. Pambudu Tika
(2010) mengemukakan bahwa kinerja sabagai hasil-hasil fungsi
pekerjaan atau kegiatan seseorang atau kelompok dalam suatu
organisasi yang dipengaruhi oleh berbagai faktor untuk mencapai
tujuan organisasi dalam periode waktu tertentu. Albretch (2011)
mengatakan bahwa ‘performance /s the exfent to which an
organizalion achieves a set of pre-difined target that are unique to its
mission. This targets will include both objective(numerical) and
subjective (judgmental) indicators.” Artinya kinerja organisasi adalah
pencapaian organisasi atas seperangkat target yang telah ditentukan.
Target yang dimaksud terdini dari baik target objective maupun
subjective. Sedangkan mengemukakan pandangannya kinerja
organisasi dengan memperjelas bahwa kinerja organisasi merupakan
hasil kontribusi dan individu dalam organisasi tersebut di mana Wood
et.al (2001) mengatakan bahwa kinerja organisasi adalah pengukuran
ringkas dari kuantitas dan kualitas kontribusi tugas-tugas yang
dilakukan oleh individuwkelompok untuk organisasi yang tergantung
pada usaha yang dilakukan, kemampuan yang dimiliki, serta
kesesuaian antara pandangan atasan tentang persyaratan tugas.

Dari beberapa definisi kinerja diatas dapat dilihat beberapa unsur

yang terkandung dalam kinerja adalah : Hasil-hasil dar fungsi

pekerjaan baik individu maupun kelompok, faktor-faktor yang
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mempengaruhi, pencapaian tujuan organisasidan dalam rentang
waktu tertentu.

Berdasarkan hal-hal diatas serta berdasarkan obyek penelitian
yang digunakan dalam penelitian ini maka definisi kinerja organisasi
yang digunakan mengacu pada standard dan elemen penilaian
akreditasi BAN-PT. Sehingga definisi kinerja dalam penelitian ini
adalah sebagai berikut : kinerja sabagai hasil-hasil fungsi pekerjaan
atau kegiatan pengelola dalam organisasi Perguruan Tinggi yang
dinilai berdasarkan elemen penilaian yang sesuai dengan standar
elemen penilaian BAN-PT untuk mencapai tujuan organisasi dalam
periode wakiu tertentu. Adapun standar elemen penilaian akreditasi
BAN-PT yang berupa dokumen evaluasi diri dan borang program studi
serta borang yang diisi oleh unit pengelola program studi dinilai
melalui tujuh standar, yaitu:

1. Visi, misi, tujuan dan sasaran, serta strategi pencapaian
2. Tata pamong, kepemimpinan, sistem pengelolaan dan
penjaminan mutu
Mahasiswa dan lulusan
Sumber daya manusia
Kurikulum, pembelajaran, dan suasana akademik

Pembiayaan, sarana dan prasarana, serta sistem informasi

N e oo A W

Penelitian, pelayanan/pengabdian kepada masyarakat dan

kerjasama.
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Berikut ini adalah penjelasan butir-butir penilaian 7

o mmey

a.Visi, misi, tujuan dan sasaran, serta strategi pencapaian yang

T ———

maksud disini adalah kejelasan, kerealistikan, dan keterkaitan

antar wvisi, misi, tujuan, dan sasaran program studi.Strategi

penca;:af:an sasaran. kejelasan rentang waktu dan dukungan
dokumen. Serta bagaimana pemahaman pemangku kepentingan
internal (civitas akademika dan tenaga kependidikan) terhadap visi,
misi, tujuan dan sasaran program studi.

b. Tata pamong, kepemimpinan, sistem pengelolaan dan penjaminan
mutu yang dimaksud disini adalah :

a) Jaminan tata pamong untuk mewujudkan,melaksanakan,dan
mencapai fujuan visi misi dengan menggunakan strategi
secara kredibel, transparan, akuntabel, bertanggung jawab dan
adil.

b) Karakteristik kepemimpinan di program studi yang mencakup:
kepemimpinan operasional, kepemimpinan organisasi, dan
kepemimpinan publik.

c) Efektivitas sistem pengelolaan fungsional dan operasional
program studi mencakup: planning, organizing, staffing,
leading, controlfling, internal and external operation.

d) Pelaksanaan penjaminan mutu program studi.Umpan balik
untuk peningkatan mutu proses pembelajaran.

e) Informasi mencakup: sumber umpan balik, keberlanjutan

pelaksanaan, dan tindak lanjutnya.Upaya-upaya yang telah

p—
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dilakukan penyelenggara program studi untuk menjamin
keberlanjutan (sustainability) program studi.

c. Mahasiswa dan lulusan yang dimaksud disini adalah

a)

b)

d)

Rasio calon mahasiswa yang tkut seleksi: daya tampung.
Rasio mahasiswa baru reguler yang melakukan registrasi:
calon mahasiswa baru reguler yang lulus seleksi. Rasio
mahasiswa baru transfer terhadap mahasiswa baru regular,
Rata-rata Indeks Prestasi Kumulatif (IPK) selama lima tahun
terakhir.

Penghargaan atas prestasi mahasiswa di bidang nalar, bakat
dan minat. Persentase kelulusan tepat waktu. Persentase
mahasiswa yang DO atau mengundurkan diri.

Jenis layanan yang disediakan kepada mahasiswa yang dapat
dimanfaatkan untuk membina dan mengembangkan
penalaran, minat, bakat, seni, dan kesejahteraan. Mutu
layanan yang disediakan kepada mahasiswa yang dapat
dimanfaatkan untuk membina dan mengembangkan

penalaran, minat, bakat, seni, dan kesejahteraan.

€) Usaha-usaha program studiffjurusan mencarikan tempat kerja

bagi lulusannya. Upaya pelacakan dan perekaman data
lulusan. Penggunaan hasil pelacakan untuk perbaikan: proses
pembelajaran, penggalangan dana, informasi pekerjaan, dan

membangun jejaring. Pendapat pengguna (employer) lulusan

terhadap mutu alumni. Keahliankemampuan  yang




menunjukkan keunggulan lulusan program studi. Masa tunggu
lulusan untuk memperoleh pekerjaan yang pertama. _
| Kesesuaian bidang kerja lulusan dengan bidang studi. Jumlah |
dan relevansi lembaga (instansifindustri) yang memesan |
lulusan untuk bekerja di lembaga tersebut dalam lima tahun
terakhir. Partisipasi alumni dalam mendukung pengembangan
program studi.
d. Sumber daya manusia yang dimaksud dengan penilaianya adalah
bagaimana ketersediaan dokumen serta rekam jejak dari berbagai
hal seperti :
a) Pedoman tertulis tentang sistem seleksi, perekrutan,
penempatan, pengembangan, retensi, dan pemberhentian
dosen dan tenaga kependidikan, serta efektivitas
pelaksanaannya.
b) Pedoman tertulis tentang sistem monitoring dan evaluasi, serta
rekam jejak kinerja dosen dan tenaga kependidikan, dan
konsistensi pelaksanaannya.
c) Pelaksanaan monitoring dan evaluasi kinerja dosen di bidang
pendidikan,  penelitian, pelayanan/pengabdian kepada
masyarakat. Dosen tetap berpendidikan (terakhir) S2 dan $3
yang bidang keahliannya sesuai dengan kompetensi program
studi.

d) Dosen tetap yang memiliki jabatan lektor kepala yang bidang

keahliannya sesuai dengan kompetensi program studi.




e)

a)

h)

k)

Rasio mahasiswa terhadap dosen tetap yang bidang
keahliannya sesuai dengan bidang program studi (RMD),
Dosen tetap yang memiliki Sertifikat Pendidik Profesional.
Dosen tetap  yang memiliki Sertifikat
Kompetensi/ProfesiflKeahlian Praktis.Rata-rata beban dosen
per semester (SKS).

Kesesuaian rumpun keilmuan/keahlian (pendidikan terakhir)
dosen dengan mﬁt& kuliah yang diajarkannva.

Persentase kehadiran dosen tetap dalam perkuliahan
Fersentase jumlah dosen tidak tetap, terhadap jumlah seluruh
dosen (PDTT).

Kesesuaian keahlian dosen tidak tetap dengan mata kuliah
yang diampu.Persentase kehadiran dosen tidak tetap dalam
perkuliahan.

Kegiatan tenaga ahlijpakar sebagai pembicara dalam
seminar/pelatihan, pembicara tamu, dsb, dar luar perguruan
tinggi sendiri (tidak termasuk dosen tidak tetap).

Peningkatan kemampuan dosen tetap melalui program tugas
belajar dalam bidang yang sesuai dengan bidang.

Kegiatan dosen tetap yang bidang keahliannya sesuai dengan
program studi dalam seminar ilmiah/ lokakarya/ penataran/
workshop/ pagelaran/ pameran/peragaan yang tidak hanya

melibatkan dosen perguruan tinggi sendiri.
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m) Prestasi dosen dalam mendapatkan penghargaan hibah,
pendanaan program dan kegiatan akademik dar tingkat
nasional dan internasional.

n) Reputasi dan keluasan jejaring dosen dalam bidang akademik
dan profesi.

0) Pustakawan dan kualifikasinya. Laboran, teknisi, analis,
operator, programer: kecukupan dan kesesuaian kompetensi
dan kegiatannya.

p) Tenaga administrasi: kecukupan  dan kesesuaian
kompetensinya. Upaya yang telah dilakukan program studi
dalam meningkatkan kualifikasi dan kompetensi tenaga
kependidikan.

e.Kurikulum, pembelajaran, dan suasana akademik yang dimaksud
dengan penilaiannya adalah kompetensi lulusan: kelengkapan dan
perumusan kompetensi.

a) Kompetensi lulusan: orientasi dan kesesuaian dengan visi dan
misi.

b) Struktur kurikulum: kesesuaian mata kuliah dan urutannya
dengan standar kompetensi. Struktur kurikulum: jumlah SKS
yang digunakan untuk kegiatan praktikum/ praktek/ PKL
(=JSKS ) Struktur kurikulum: persentase mata kuliah yang

dalam penentuan nilai akhimya memberikan bobot pada tugas-

tugas (PR atau laporan) = 20% . Struktur kurikulum:
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persentase mata kuliah dilengkapi dengan deskripsi mata
kuliah, silabus dan SAP (= MKSAP)

c) Substansi dan pelaksanaan praktikumipraktek. Pelaksanaan
proses pembelajaran: mekanisme monitoring perkuliahan

.{kehadiran mahasiswa, kehadiran dosen, materi kuliah) |
Pelaksanaan proses pembelajaran: jumlah jam real yang
digunakan untuk kegiatan praktikum/ praktek/ PKL (=jam real )
Mutu soal ujian. Peninjauan kurikulum selama 5 tahun terakhir
mekanisme, pihak yang terlibat, hasil peninjauan.

d) Penyesuaian kurikulum dengan perkembangan ipteks dan
kebutuhan pemangku kepentingan.

e) Rata-rata banyaknya mahasiswa per dosen Pembimbing
Akademik (PA)AWali per semester. Jumilah rata-rata pertemuan
pembimbingan per mahasiswa per semester.

f) Pelaksanaan kegiatan pembimbingan akademik: keterlibatan
dosen dan kesesuaian pelaksanaannya dengan panduan.
Efektivitas kegiatan perwalian.

g) Bentuk dan mutu karyattugas akhir. Ketersediaan panduan,
sosialisasi, dan pelaksanaan karyaftugas akhir.

h) Rata-rata mahasiswa per dosen pembimbing karyaftugas
akhir. Rata-rata jumlah pertemuan/pembimbingan selama

penyelesaian TA. Kualifikasi akademik dosen pembimbing

tugas akhir.
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i} Upaya perbaikan sistem pembelajaran yang telah dilakukan
selama tiga fahun terakhir. Kebijakan tentang suasana
akademik (otonomi keilmuan, kebebasan akademik,
kebebasan mimbar akademik).

j} Ketersediaan dan jenis prasarana, sarana dan dana yang
memungkinkan terciptanya interaksi akademik antara sivitas
akademika.

k) Program dan kegiatan akademik untuk menciptakan suasana
akademik (seminar, simposium, lokakarya, bedah buku,
peneiitian bersama dil). Interaksi akademik antara dosen-
mahasiswa.

[} Pembekalan Ilulusan program  studi dengan etika
profesiBudaya keselamatan kefa dalam  kegiatan
praktikum/prakiek:  ketersediaan pedoman, keefektifan
pelaksanaan, dan kelengkapan peralatan

f. Pembiayaan, sarana dan prasarana, serta sistem informasi yang
dimaksud disini adalah '

a) Keterlibatan program studi dalam perencanaan target kinerda,
perencanaan kegiatan/ kerfja dan perencanaan alokasi dan
pengelolaan dana.

b) Persentase perolehan dana dari mahasiswa dibandingkan

dengan total penerimaan dana (= PDMHS).

c) Biaya satuan pendidikan per mahasiswa per tahun,




d)

g}

Dana peneliian dosen dalam tiga tahun terakhir. Dana
pelayanan/ pengabdian kepada n‘;asrarakat dalam tiga tahun
terakhir,

Ruang kera dosen: luas dan kelayakannya. Kelengkapan,
kepemilikan, dan mutu prasarana (kantor, ruang kelas, ruang
laboratorium, studio, ruang perpustakaan, kebun percobaan,
dsb. kecuali ruang dosen) yang dipergunakan PS dalam
proses pembelajaran.

Kelayakan prasarana lain yang menunjang (misalnya tempat
olah raga, ruang bersama, ruang himpunan mahasiswa,
poliklinik). Bahan pustaka yang relevan, berupa buku teks dan
handbook (termasuk yang versi elekironik). Bahan pustaka
berupa modul praktikum/praktek. Bahan pustaka berupa
majalah ilmiah populer. Bahan pustaka berupa jurnal ilmiah
terakreditasi Dikli. Bahan pustaka berupa jurnal ilmiah
internasional. Bahan pustaka berupa prosiding seminar dalam
tiga tahun terakhir Akses ke perpustakaan di luar PT atau
sumber pustaka lainnya,

Ketersediaan, akses dan pendayagunaan sarana utama di lab
(tempat praktikum, bengkel, studio, ruang simulasi rumah
sakit, puskesmas/balai kesehatan, green house, lahan untuk

pertanian, dan sejenisnya).

h) Sistem informasi dan fasiltas yang digunakan PS dalam

proses pembelajaran (hardware, software, e-leaming, akses




on-line ke perpustakaan, dan lain-lain . Aksesibilitas data
dalam sistem informasi.

R

g.Penelitian, pelayanan dan pengabdian kepada masyarakat dan '
kerjasama, yang dimaksud dengan butir penilaiannya adalah
ketersediaan rekapan dan bukti fisik dari berbagai hal seperti
berikut ini: f
a) Jumlah penelitian yang sesuai dengan bidang keilmuan PS,
yang dilakukan oleh dosen tetap yang bidang keahliannya
sama dengan PS selama 3 tahun.
b) Jumlah artikel ilmiah yang dihasilkan oleh dosen tetap yang
bidang keahliannya sama dengan program studi selama 3
tahun.
c) Karya-karya PS /institusi yang telah memperoleh perlindungan
Hak atas Kekayaan Intelektual (Paten/HaKl) atau karya yang
mendapat pengakuan/penghargaan dari lembaga di tingkat
nasionalfintemnasional.
d) Jumiah kegiatan pelayanan/pengabdian kepada masyarakat
(PkM) yang dilakukan oleh dosen tetap vyang bidang
keahliannya sama dengan PS selama tiga tahun.
e) Keterlibatan mahasiswa dalam kegiatan
pelayanan/pengabdian  kepada masyarakat.  Kegiatan

kerjasama dengan instansi di dalam negeri dalam figa tahun

terakhir.




) Kegiatan kerjasama dengan instansi di luar negeri dalam tiga

tahun terakhir.

2.2 Tinjauan Empiris
2.2.1 Penelitian Terdahulu

Hasil penelitian terdahulu mengemukakan beberapa konsep yang
relevan dari peneliti - peneliti terdahulu. Pada bagian ini akan
dikemukakan  hasil penelitian yang terkait dengan konsep-konsep
Kepemimpinan sirategis budaya organisasi, perubahan organisasi dan
kinerja organisasi. Beberapa penelitian tersebut adalah

1. Beoal and Hooijberg (2001), hasil penelitian ini mengemukakan
bahwa esensi dari kepemimpinan strategis adalah kapasitas
belajar, kapasitas untuk berubah dan kebijaksanaan managerial,
Pada penelitian ini peneliti berusaha mengemukakan kondisi apa ,
kapan dan bagaimana yang melatarbelakangi kepemimpinan
strategis.

2. Gilley et all (2008) , dalam penelitiannya menyimpulkan bahwa
perilaku kepemimpinan berhubungan positif dengan perubahan dan
upaya perubahan yang berhasil.

3. Phipps and Burbach (2010), melakukan penelitian kepemimpinan
strategis pada sector nirlaba , mereka menyatakan bahwa
kepemimpinan strategis berkontribusi terhadap kinerja organisasi,

4. Ussahawanitchakit ( 2011) melakukan studi pada  bisnis

electronics di Thailand, Hasil studinya menyimpulkan bahwa




kepemimpinan strategis memiliki hubungan yang positive signifikan
terhadap inovasi organisasi dan kinerja.

. Chih et all { 2011), telah melakukan studi empiris dimana studi ini
dilakukan pada 225 industri jasa di Taiwan. Hasil penelitianya
memberikan bukti secara empiris bahwa budaya organisasi secara
positif mempengaruhi kapasitas inovatif termasuk orientasi pasar,
orientasi interaksi dan inovasi. Kapasitas inovatif pada gilirannya
memiliki efek positif terhadap kinerja.

. James and Nyongesa (2012), melakukan studi dengan judul The
Impact of Organisational Culture on Performance of Educational
Institutions, hasil penelitiannya menyimpulkan bahwa terdapat
hubungan positif antara budaya dan kinerja.

. Ahmad (2012), telah melakukan penelitian sektor pendidikan di
Pakistan. Penelitian ini dilakukan dengan mengambil sampel 60
orang pegawai Comsat Institute of Information Technology di
Pakistan. Hasil penelitian menunjukkan : involvement harkt;rmlasi
kuat dengan consistency dan adaptability, sedangkan budaya
organisasi secara signifikan dan positif berhubungan dengan
kinerja manajemen.

. Shahzad et all (2012), melakukan penelitian yan berjudul “Impact of
Organizational Culfure on Organizational Performance: An
Overview”. Hasil penelitiannya menunjukkan bahwa budaya

Organisasi berpengaruh terhadap proses organisasi, karyawan

dan kinerja.Hasil penelitian juga menemukan hubungan antara
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komitmen dan nilai karyawan berpengaruh pada kinerja melalui
pencapaian tujuan organisasi secara keseluruhan.

9. Appelbaum et all, (1998) hasil penelitianya menunjukkan bahwa
sumber strategi perubahan organisasi adalah Implikasi manjemen,
kepemimpinan, pembelajaran ,motivasi dan produktivitas. Strategi
perubahan organisasi adalah proses integrative dari  semua
elemen organisasi balk yang lunak seperti sumber daya manusia
maupun yang keras. Dengan adanya tekanan yang dari
lingkungan eksternal, maka manajemen puncak perlu membentuk
infrastruktur yang fleksibel dan adaptif yang dapat membantu
pemimpin organisasi mencapai tingkat kinerja yang ditetapkan.

10.lan Smith (2005), hasil penelitianya mengemukakan bahwa fakior
manusia menjadi kunci keberhasilan atau hambatan terbesar dalam
perubahan. Pemimpin organisasi bertanggung jawab pada semua
level baik individu maupun organisal  dalam kesiapan perubahan
organisasi.

11.£Zahi and Adnan (2012) melakukan penelitian perubahan dan
pengembangan organisasi. Hasil penelitanya menunjukkan
Terdapat beberapa kunci yang berpengaruh terhadap keberhasilan
perubahan organisasi :Komitment dari seorang pemimpin menjadi
faktor utama dalam keberhasilan management perubahan
organisasi sedangkan faktor penentu berikutnya adalah tujuan

yang terukur dan jelas kejelasan dalam peranan dan tanggung-

jawab, pelaksanaan desain dan perencanaan dengan baik




| Budaya organisasi dan praktik juga berdampak pada apa yang
dilakukan oleh seorang pemimpin.

15.Robert :! House and Ram N. Aditya (1997), melakukan penelitian
yang berjudul The social scientific study of leadership: quo vadis?.
Hasil peneliian menunjukkan bahwa sejarah penelitian tentang
kepemimpinan telah dimulai sejak awal 1930. Berbagai fenomena
seperti teori sifat, perilaku, teori kontingensi dan neo kharismatik
telah berkontribusi pada pengembangan studi kepemimpinan,

16.Carole K. Bamet and Barry Shore (2008), melakukan penelitian
dengan judul Reinventing program design challenges in leading
sustainable institusional change. Hasil analisisnya mengemukakan
bahwa rencana perubahan berkelanjutan dipengaruhi oleh budaya
komitmen disipilin pada data, informasi dan pengetahuan. Hal
tersebut harus di komunikasikan secara efektif dan diterjernahkan
dengan cepat menjadi aktivitas baru yang dilakukan pada waktu
yang tepat oleh pemrakarsa perubahan .

17.Keng-Sheng Ting (2011) melakukan penelitian dengan judul,
Research on the Influence of Organizational Culfure and
Organizational Restructuring on Organizational Performance:
Taking Old Folks Nursing Organization in Taiwan as an
Example Hasil analisisnya mengemukakan bahwa Budaya
organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja organisasi dan

restrukturisasi organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja

organisasi
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18.Ayi Ahadiat (2009), penelitian ini menjelaskan bagaimana
kepemimpinan strategis menentukan perubahan strategis, elaborasi
kedua konsep dan hubungan kedua variabel tersebut disajikan
melalui proposisi yang dikembangkan dari model Hambrick yang
dimodifikasi. Hasi1i penelitian menyimpulkan bahwa hepamimpinanl
strategis yang menyebabkan perubahan strategis dalam hal proses
dan konten dalam konteks lingkungan dan organisasi akan
meningkatkan kineija organisasi.

18.Abudho et all (2012), dalam penelitiannya menyimpulkan bahwa
kepemimpinan strategis memilki peranan penting dalam
kesuksesan program perubahan dalam sebuah organisasi.

20.AFZu'bi (2011) dalam penelitianya yang dilakukan pada 28
perusahaan asuransi yang teregistrasi pada bursa saham di
Jordania  ditemukan bahwa terdapat hubungan antara budaya
organisasi dan perubahan organisasi.

21.Rizwana Igbal (2011), Tigafaktor yang mempengaruhi perubahan
organisasi yang dibahas dalam artikel ini secara rinci yaitu
komitmen karyawan, dukungan manajemen puncak dan budaya
organisasi.

22 Al-Jaradat.et all ( 2013), dalam penelitiannya yang berjudul Impact
of change management on the performance of employees in
university libraries in Jordan menyimpulkan bahwa terdapat

hubungan positif antara perubahan (struktur organisasi, teknologi,

individu) dan kinerja pekerja.




23.Zhou et all (2006)hasil penelitiannaya menyimpulkan trahwa 5
perubahan teknis memiliki dampak positif langsung, pada kinerja,
sedangkan perubahan administratif meningkatkan kinerja
perusahaan secara tidak langsung melalui perubahan teknis, dan
pengaruh p:aruhahan administratif pada kinerja diperkuat dengan
adanya budaya partisipatif.

24.Nazir et all (2012). Dengan tujuan utama mempelajari hubungan
antara gaya kepemimpinan, budaya perusahaan dan kinerja
organisasi, penelitian ini menggunakan data dari 217 karyawan dari
3 perusahaan sektor jasa yang terletak di Kesultanan Oman
menemukan bahwa gaya kepemimpinan dan budaya digabungkan
bersama-sama mempengaruhi kinefa organisasi kinerfa secara
signifikan. Selain itu, studi ini menemukan secara independen
hubungan yang signifikan antara gaya kepemimpinan dan kinerja

organisasi serta budaya perusahaan dan kinerja organisasi.

2.2.2 Mapping teori

Mapping teori dibuat dengan tujuan untuk menentukan standing
position dari penelitian yang akan dilakukan pada penulisan disertasi ini.
Tabel 2.1 yang merupakan tal;eﬂ yang berisi tentang rangkuman dari
penelitian terdahulu yang berisi nama peneliti, judul penelitian , variabel

penelitian , hasil penelitian, alat analisis dan perbedaan serta persamaan

dengan penelitian yang akan dilakukan dalam penelitian ini.
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Tabel 2.1 Mapping Teori
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[ Mo | Judul Peneiitian dan | Variabel paneiiian | Alat Anaiisls dan Hasll | Persamaandan Porbodasn
; Panalith tahun P it an dengan penelitan ini
il EWHH-E'LM{“ Variabel independen | Alal Analksi: Beratee Persamaan ; Peneitian ini
H'H'lllﬂ'l Moving On. | : review mengounnkan varabel yang
By Kimbery B Boal ard sama dengan panelitan pada
Robedt Hooljberg, (2001) | 1. Absorpiive Hasll Panglitian ; disarias] ini yaiu kepamimpinan
Capacity Esansl kepemimipinan stariegis,
: 2, Capciy to sirategs adalah ;
Change 1.Absamplive Capaciy Porbadaan ;
3. Managarial (kEpasitas balajary 1. Wariabal yang
Wisdom 2. Capcity to Change digunakan pada jumal inf
{kapashas untukbershah) | adalah-absomtive
Viriabel dopanden: | 3. Managerial Wisdom capacity, capcity fo change dan
1. Strategic {wabijakaanaan managarial wisdom, sedangkan
Loadarship managearial) peneltion pada diserkasi ini
2.Organizasional meénggunakan dua vanabal
Effectivenass indepanden yailu Kapemimpinan
sbrategis dan budaya arganisasi.
2. Vanabel dependen pada
jusnaal ini adalahstrategic
leadership dan Orpanizational
Effectiveness, sedangkan
disatasi ind rmenggunakan
variabel kingrja coganisasi
degendent variabel dan
perubahan organksas) (vanabsl
ankara)
2 Onganizalional Change: | Vanabeal Alad Analisis © statishi Poarsamaan ;
Mothalion Communicall | ndependan: iHaail Panelitian 1. Panaltian yang dilakukan
on, and Leadesship mérufjukkan pentingmya | oleh menggunakan variaks|
Efeciivensss 1. Coached mandekali perubahan dai | yang sama dengan penefilian
Qleh - Ann Gilley, Jerry | employees perspakiil permimpin pada disertasi inl vaitu variabe|
W, Gillay ained Haather 2. Effactivaby OranEas yang kepamimpinan
2. MeMillan{2004) rewardedirecognize | menangani
d employess masalah motvasi dan Perbodaan :
3, Communicated Eomunikasi yang
Bppropriately willh lebih baik urntulk barhasd 1. Variabel mdependan yang
ermployees mengr2pkan parubahan. diganakan pada jumal ini
4. Motreated ada
1.Coached employees
L 2, Effectivefy rewarded
employees in 3. Communicated approprisiely
a. Eltmlﬁ ;mm
tearmwork Involved ernployees in
coltabaration decision making
&. Encouraged feanmmwork and
‘arlabel dependen: dollaboration
1. Leader 2 Variabel
afeklivenes pada jumal ini adalsh Lesder
peneltion pada dsorinsi
mangqunscan
perndiahan crganisesl (vanaba|
antara) dan Kimera omanisasi
3 | Strategic Leadership in | 1.Effective nonproft | Alat Analisis ; wualtati Pareamaan . Pacalitian ini
th Nonprofi Sector: sirabogic leaders skt Feenggunakan variabal yang
Opportunities for (Leamingcapacity, Hasll Panslitian sama dengan pansitian paca
Fassarch Capacity for change | Stralegic leaders disartasd ini yaitu variabel
Kely A Ph Managanial wisdom) | bapengaruh pada kirera | Kepemimpinan strategis dan
Mark E. Burbach (2010} | 2 Organtzational oganisasl inovasd dan performancs
parformance Misshon brajectory.
3.Organlzabional Cirganizakional conbest Parbedaan ; pertama terdagpat
o mempengaruhl perdaky | variabel lain seped konteks
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ey

4 Ovganizational Strategic leaders organi=asi, Inovas dan Misslon
& Misslon trajectany

Mo | Judul Penelitian dan | Variabel ponelitian | Alat Analisis dan Hasll | Persamaandan Porbedaan
Panalitl fahun Penelitian dengan penelitian ini

4 | Mederating Effects of | Vasiabel Alat Analisls : SEM Persamaan :

Environmant an the indepanden: Hasd Penitian: 1.Penedlian ini menggunakan
Strategic Leadreship, 1. Stralegic Kepemimpinan sirategis varabal yangsama dengan
Crganizaticnal Leadarship memilid hubungan posiif | penolitian pada disartas! ind,
Leaming , innovation, | 2.Owganizational yang signifikan dergan varabelKepermimpinan strategis
and Performance Leaming kesdua imowasl oiganisasi | dan performanca | seda alat
Relationships dan kinerfa, Pembelalaran | analisis yang digunakan
Cileh : Phapnike Variahal medistar | oiganiksash memdikl Porbedsan
Liszahawaniichakit, 1.0rganizafianal as0sias posiif yang 1. Variabel indepandsn yang
(2 1) Irnovation penting hanya dengan digunakan pada jumal ini
2. Compelilive incvmad organsasi. Salaim mdalnh-Strategie Leadarship dan
Enrvironment iha, incvarsi organsasi Orpanizational Learming
memilid pangaruh postif ssdangkan panalilan pada
Varabel dependen: | yang penting terhadap desertasd ini rrengpgunakan
1. Pesformanca Rirsrss. Uiluk valiabel Kapemimpinan sirategis
resdiasd, incvasi dan budays organasasl
aganisasi adalan 2. Variabel medialor ; pada
medistor parsial hubungan | jumal isi © Organizational
kepemimpinan-kinera Innavation ,Competiie
strategis dan merupakian Emvironmeantasdangkan pada
madiabar perul hubungan | disarasi ini menggunakan
pembelajaan-kinana variabed perubahan anganisasi.

5 | Organizatonal culbune Vanabsl Alat Analisis SEM Persamaan ;
and parfomance: The independan: Shudi empiia inl Slakukan | 1, Peneiitian yang dilakukan
miediaking rodes of pada 225 industri jasa di aleh Chih ef af, (2011}
inmowation capacity. 1 Markel orientation | Tabwan. menggunakan varaksl yang
By, Chik st all, (3011} Z Inncvaliveness Hasd Penebtian : sama dengan paneliian pada

A Interaction Pertama, fakdor budaya diaantasi ini yaku varabel
orientation crganisasi secara posilif beidaya organisasi dan kKinerga
mEmpanjani kipasias organisas)
Warabal Dependen: | Inovalll ermasuk ofentas! | 2. Alat Analiis yang digunakan
pasar, orientasl inderakai | adakah SEM
1.Innovakioe dan Inovesd, Parbadaan :
capacity inovatif pada gilimnnya 1. Variabal independen yang
2.Caatomer merniliki efek posil digurakan pada jumal ini
performancs tarhadap kinerja. adalah; cuttural sedanghkan
3. Financial Hadum, wariakel yang peneitian pata disertasi i
parfcamanca Berpengarsh bechadap g puURakan variabed
kinarja keuangan adalah | Kepernimpinan siratogis dan
kapasias mw
inledakEi, ofientas pasar 2 Variaba) dependan
dan inovasi rada jurmal ini adalah kapasitas
Ketiga, efek mediasi darl | inovasi dan kineda crgenisasi
kimarfa pelanggan parsial sedangkan pada disertasi ini
meningkatican efek tobal e ngguRnakan varabed
kapasitas inowatif lerhadap | perubahan organisasl (varkabel
kinerja kewangan, antara) dan Kinerja .

6 | Thelmpactof 1.Cullure (Quinn Alat Analisis ; kualitatt Paraamaan [Peneitan i
Crrganisational Cuthure and Camaren 1909) | Hasil Pencitan Terdapad Wmnmm
an Parfamance of 2 Ireatitistional hubumgan yang kual sama dengan panalan pada
Educational Instiutions | Perforancs antarabudaya crganisasi disprias] ind yaltu variabsl
oieh Muya dan kinefja biusdaya organisasi dan kineda
Jmud-h'n;lnj‘:zrrd arganisasi

Parbadaan ; framewsek yang
dipunakan

organisasipada penalgian ini
adalah CCA ldar Cameron guin

T | impact of ciganizational | Varabel Alat analisis : Analoa Porsamaan ;
culture on Performance | independen; Regressi dan kanelasi Penedtian yang ditakuban okh
meEnagedrant practices Hasgil Penedtian; Penelillan | Ahmad, (2012)inl manggunakan
in Pakislan. 1 nizational

| ini dlakukan pada 60|

warishal yarg sama dengan |
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Cioh M. Shakil Ahmad,

penefittan peda disarzs inl yafu

(2013} Lﬂmm Inssitute of infanmation wariabel budaya orpanisasi dan
i Adaplabilty mission | technology di Pakistan. kinefs organisasl
culuna ) Hasil peoelilian
menunjukhan batwa : Pertedaan :
| Variabel deponden: | involvement berkorelas] 1. Variabol independen yang
kuat dengan conslstemcy digunakan pada jurnal nl
1. Pesfarmancn dan adagtabiity, adalah: budaya omganizasl
management sddargkan culivm sedfangian paneitan pacs
omanisas sacan desertasi iml menggunakan
sigriSican dan posiif variabel Kepemimplnan siralegis
barhubungan damngan dan budaya organisasi
ORI 2. Varabsl dapenden
management, pada jumal ini adalah kinerja
organisasisadangkan penakiian
puh-lﬂ-fhmnﬂ manggunakan
wariabal parubahan organtsasl
{wariabed antara) dan kinera
organisasi.
Ne | Judhdl Peneiitian dan | Variabel penelitian | Alat Anaiisis dan Hasil | Persamasndan Perbedasn
Panalitl tahun Penelitian mmpindlmm L]
B Stralegic organizatonal | Vakabel Alat mnalieis | Kajian
charge: the mia of 1.Sumber strategl lieratur Pm-hm menggunakan
boadership, l2arming, parubahan Hasil Panelitian :Sumber | vardabel yang sama dengan
matrvalion and arganisasi (30C) sirategl parubakan panedtian pada dissrtasi ini yaitu
productiity. 2. bmplikasi ofganisasi adalah variabel parubahan ciganisasi
By Appelbaim et al, margemen Implikasi mangemen, dan kirsina onganisasi
(1558 3. Kepemimpinan n, :
4. Pembelajaran Pemibalajaran | 1. Variabel indepanden yang
5. Motivasidan Mesivasi dan digunaiken pada jumal inl
produkdivitas predustivilas, adalah; mpllasi
Hubungan antara IEBRjEren, kepemimpinan, pemb
linghungan, visl danmiai | elajamn,
Organisasi, mativasl dan produidivitas,
kepemimpinan, budaya sedangkan panslitian pada
orpansas! praktic disertasi inl menggunakan
IMBNE| R AN prosss wariabel Kepamimpingn stralegs
pambalajaran sangad dan budays organisas,
penting untulk mancapal 2. ariabsl dependen
kinerja pada tingkat yang | pada jumal ini acaiah kinerja
dirarapkan. cigansas) sedangkan penslHan
pads disatasi ni menggumakan
wariabel perubahan organisasi
{variabal antara) dan kinega
oIganiEas.
10 | Achieving madingss for | 1.Owanizatonal Alal gnafisis siodi Parsamaan -
oipaniaationsl change. | changs Itarature Penelitian ini manggunakan
By lan Srrifth 2005 2 Changes Hasil panalitian : Fakior wariabel yang sama dengan
manageETent TEMUSia e njadi kunc panelitian pada diserasi Bl vaitu
keberhasilan staw wvaiiahel pensbahan organisasi
hasmbatan terpesar dalam | Parbedaan -
panubahan. Pemimgin 1. Tujusn panelitian ini adatah
oipanisasi berianggung unfuk mengelshui pemnan
jowab pada semua evel perting sumber daya manusia
baiic Indlividu mauspun dnlam perubahan onganisas .
organisai  dalem kesiapan | Sedangkan penelitian pada
manguj pangandh aniars
variabel Kepemimginan
siralegis, budaya arganisasl,
perubahan organisasi dan
kinerja ceganisasl
11 | Managing Varabel depanden | Alal Anaimm: Mulivanshs | Parsamasn
orpanizational change: 1.Changa Analysis of Varianos Pansltian ini manggunakan
Decision’s maker managamadnt (MANDWA), veriabea| varmg umﬂmu
parcaplions in the LAE Hasll Panalitian: disesrtasi ini vaity vardabal
manufadiuring Warkaba| indopandan Testapsl 7 kundi yang penabahan crganisas budaya
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Irdustry By Zahi and berpanganah tediadap arganisasi dan kinerja crganisas
Adnan, 2012 1.Kamiment keberhasitan parubahan Persadaan :
Pamimpin prgantsas : 1. Variabal independen yang
Z.Tujusn yang 1. Kemitment ded secrang | digunakan pada jurnal ini
berukur dan jelas pambmpin menjadi factor adalah: Komdmenl pamimpln,
3 Kejelasan dalam utarna keberhasilan tujisan, paran dan tanggung
peranan dan mansgemeant perubahan | jewab, pelaksanaan , komiment
tanggumrgjssab isasi spdengian karyaamn, metode evaluesl dan
4. Falaksanaan Tacios panenby budaya organisasi sedangkan
desain dan dangan wrutan sebagal peneltan pada disartasl ind
palaEncanaan easrilont ; menguunakan variabel
dengan baik 2. Tujusan yang tenukur Kepemimpinan strategls dan
& Keleribatan dan dan plas budaya organisasi
kormdrnant kanyawan | 3 Keelasan dalam
evaluasi, | peranan dan 2, Variabel depandan
pangikuran , lan poungjawab pada jumal ini adatah perubahan
pancatatan hasd d, Podakamnaan deasain arganisnsi sodanghan peds
T.Budaya dan perencanaan dengan | disarasi inl menggunakan
badk vasiabal perubahan arganisasl
f. Ketartbatan dan {variabel antara) .amrf:mrﬂ
komitment karyawan organsaal.
G.Melode ovaluasi,
pengukuran , pencatatan
hasd
No | Judul Perwiitian dan | Variabel pensiiian | Alat Analisis dan Hasil | Persamaandan Perbedasn
Panalitl tahun . Panalitian mmlun find
12 | Upper *The 1.Performance Alat Analisis : Kualitalil
arganization as 2.Uipper achelon resaanch F'meﬁhm -_rnng dilakukan
reflection of &= top ; charactariatics Hasll : Kasakdenistk top olehHambaick ard Mason,
managers. By Hambrick | 3.Sirategis choios managers berpengarub {1588imernggunakan varabed
and Mason, (19684) 4. Tha obgoctive terhadap keputusan Yang sama dengan parslitian
situation stralegis yang menska pada disertas| ind yaitu varabed
beual, kepermimpinan dan kinerha
Terdapat hubungan antara | onganisasi
kpraklerztk lop manajer Parbedaan :
dengan kinors 1. Penaliian yang dilafukan
organEsasl. oiah Hambrick and Mason
mefupakan salah saty ngskan
dalam teorl kesparmirnpinan
starejix dan Hrﬂmndunﬂ-ﬂ!
kingrja arganisasi,
penelilian pada disanasi ini
mngujl ketarkaian antara
kopamimpinan starteji , budaya
aiganisasi , parubahen
anganisasd dan kinedja
oganisaek.
13 | How leadership matters: | Varabel independen | Akt Analiss ; Regresi Porsamann |
The affecs of leaders” 1.Lendership dan Komlasi Penefitian ini menggunakan
aligrment on strategy Hasd analas - Studi ini wvarabel yang sama dangan
implementation. Varisbal dependen | déakukan pada heaith penelftian pata disestasi ini yatu
By, O'Rality ot all, 1. Gtrategy e syshem, Hasd vanabal kepemimpinan dan
{20109 mplemantation penaiitian ini Kinefja orpanisas
. Ovganizaticnal mengerukaan Parbedain -
paformancn Konsistensi 1. Variabsal
terhadap kKinera digunakan pada jumal Ini
orpanisasi pada berbagal aduiah: kepamimpinan
bavel . Hasil penelilanini | sedangkan penefian pada
menunjukkan secarn disertasi ini menggunakan
kesaluruinan variabel Kapamimpinan strategs
kapemimpinan dan buclays orpanissal,
bampenganh positif 2 Yariabel dependen
terhadap penubakan pada jurnal i adatak
sirakedi yang pada impismantasi shradegl, dan
akhirrya e ng snah kinerja ogantsasi sedanghan
terhadap kineda penelian pada diefasi ind
argenisasi mangEunakan varabel

perubahan organisasi (vasiabel
artara) dan kinorja oganisasl,
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} Mo | Judul Pensiitian dan | Variabel penclitian | Alal Analisis dan Fasll | Persamaandan Porbedaan
§ Fonefill tahun Panalitian dengan penalilian inl
| 14 | Uncerstanding cultures | Variabal independen | Alal Analisis ; Kuaitatl Parsamaan |
arad imiplicit theorias 1.Sociatal dan kunlitslif resesch 1. Penalitian inl menggunakan
@croEs e globa: an culture, nanms and Hasil analisia: variabel yang sama dengan
Inilrosduction to prejed praclica 1. Mital social budaya dan | penedtian pada disartas! inf yaitu
Globa Z. Qeganizational [praktk bepanganuh pada wariabsl kepemimpinan dan
By, House of all form, culture: and Apa yang déakukan oleh budaya orgenisasi
(2002) practices permimpin, Hal ini sejalan | Perbedaan :
3.Leadar atiributes | dengan House et all 1997, | 1. Variabel Indepandan pads
and behandors 2. Kepemimpinan peralilian ini berbeda dengan
4 Strsegic berpenganh pada berul | pereltlan pada disertas! Il ,
arganizational organisasl , budaya dan Dimars pada dissrtash in
contingences prakil menggunakan variabel
5.Culharalty 3. Wilai soclal budaya dan | Kepemimpinan sirstegis dan
Endoraad implict prokik jugs barpengansh budaya organisasi
imaclership theories terhadap budaya 1\fﬂ':ﬁﬂ'lhmn pacia
arganisasi dan prakti jumal inl sdalah Leader
Varsbel dapenden | Milad social budaya .n.n:nphlu dan
B, Leades bandampak langsung pada
Acceplancn bisdaya onganisasi | plmlhnpﬂh disertasi
T Leadar 4, Bisdaya organisasi dan | menggunakan variabal
Effectivenass prakik juga bardampai pemubahan organisasi (vaiabal
pada apa yang ditakukan | aniara) dan kinerfa orgenisasi,
olih Baarang pemimpin i
15 | The social sceniic Selarah peneliian | Alat Analiss ; siud) Persamaan ;
study of leadership: quo | bentang fiteratuns 1. Pengiftian yang dilakokan
vadis? kzpemimpinan Hasil anglisis; oleh House dan Aditya {1557
by Fobert J. House and ‘Sefarah penetan fentang msairiliki persamaan dengan
Ram M. Adiya kepemimpinan taiah peneftian pada diseasi ind yaiu
1597 dimaulai aveal 1000, sanfiral poin penelfian pada
Berbagai fenomena mésalah kepemimpinan
Biaperti leod sifat, parilaku,
becr kontingensi dan neo | Porbedaan ;
kharismalik talah 1.Penedlian ini mengkajl sejarah
berkormiribusl pada kespesnimpinan, sedanghan
pergembangan sudi penamlifian pada disertasi ini
ke pesmimpinan. minalitl pengaiuh antan
kepermnimpinan budaya
pérubahan organisaal dan
kinerja organisasi
16 | Reinventing program 1.Sustainabia Alat Analisis - Koaktasf Parsamaan :
dnsign chafanges in devalopmant risat st kasus 1. Penalitian iri memilid
haading sustainabhe 2, Performance Hasil analsis; parsamasn dengan ponelitian
nstdusional changs mandoring Rercana pendehan pada disartas ini yadu penelitian
By, Camole K. Bamet barkslanjutan dipenganshi | pads masatah perubahan
and Bamy Shore oleh budaya komitmian ofganisasi pada insiitusi
{2008) disipilin pada data, képendidikan
informasi dan
pengalahizan. Hal fersehit | Perbedaan :
haius di komunikesikan 1. Penefitian inl bafujuan uniuk
&pccara efekiif dan n Trarmewadk
diterjesmahican dengan penubahian radikal pada instited
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1.Crganizational

digunakan pada jumal Ind

gy Keng-Shang Ting Perfommance 2 Restrukdusisesi nizaticnalculuredan
(2011} 2 Coyanizational onganisasi berpangaruh | organizationalrestrustreturingsed
Efficacy positif terhadap kineda angkan panelitian peda disetasi
organisas) ini menggurakan dua variabed
indapandan yalu Kepamimplnan
strafegis dan budaya oganisasl.
2. Vanabel depanden pada
jumal ini adalah kinerfa
omaniaasl dan onrganizational
efficacy, sedangkan disaasd ind
miengnunakan varksbs|
peubahan crganisas) (variabeal
antara) dan kinerja crgantsasi,

No | Judul Pamelitian dan Variabsel | Alat Analisls dan Hasil PersamaandanParbadaan
Penalitl tahun penelifan | Penolitian de litian inl

1% | The Rok ol Dapenden variabel : | Alal Analsis : regression | Persamaan : Peneitian il
Leadership during Strategic Leadership menggunakan variabel yang
Changa Hasil analisis ; tardapat sama dengan peneltian pada
Abudri Fiwe, et ol Inﬂaﬂnﬁml hubungan yang signifikan | disertasi ink yatu kinera
[ 2012) antarabudaya [abifude bo | onganisasi

Wﬂurﬂl work, baliefs about work,

prganization, nanms of work, values of Perbodaan ;

change leaders, wark) darn kireda 1. Variabel independen yang

changa programs OIgBniSsasd , digunakan pada jumal ind
adalah: cullure sedanghan
pensiitian pads dteras ini
manggunsakan dua variabsl
independen yaitu Kepamimpinan
2. Varnabel dependen pada
jurnal ini adatah kinezja
omganisasi sedangkan pemeldian
pada disedtasi ind adalah kinarda
oiganisas:

20 | Impact of Organizational | Variabel paneliian | Alat Analisis : studl Persamaan : Peneliian i
Change to Achiae Pengbahan Bitarabur ménggunakan varabel yang
Compeditive Edge orpansas| Hasil Penelan komiimen | sama dengan penalifian pada
Oheh Riowana kgbed komimen karyawan, | karyawan, dukungan diseriasi ini yailu kinars

Gaya kapemimpinan | managemen puncak dan algarisasi

Budaya organisasl. budaya ohganisasi
Porbedaan : Penalitian ini
snggunakan alat analiasis
yang berebeda
2. Penelitian ini M
komiman kansawan, Gaya
apamimpinan sedanglan
panelitian pada disertas nl
barbajuan unuk mencari
huburgan kausaktas antar
warkabe|

21 | The Influence of ‘atiabel peneliian | Alat Analisis ; studi Pamamaan : Peneifian
Cugantzational Cuthune Organtzationsl [Beratur mangGunakan variabel yang

nizatianal changs, Hasil Penelifian ; terdapat | =ama dengan pada

Preferences Towanda Drganizational basis teor untuk ssums) disertasi ini yarte Budaya

the Cholom of culture, Cirganizabion | bahwa budaya Organizasi dan pershahan

Organizetional Change adalsh salah saby facior BrtsasE.

Sirategy strabegl management

Hebajza Janhsievic prubahan Perbedaan :

(2012) ARG Kasesuaian 1. penelitian ini menggunaian
Antara budays organisasl | alal analissis yang berebeda
oan strategs perubakan 2. paneliian ind bestujuan unbuk
ARAN fedmngkaican mencarn basis teond sedangkan
afiasns proses penelitian pada disertasi il
perubahan. barhguan wnbak mencar

hubungen kausaitas antar
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dudul Panelitian ¢an | Varlabel penaiitian | Alal Analisis dan Hasll | Persamasndan Perbedaan
_Penoditl ,ahun ' Penalittan dengan panalitian Ini
investigating tha Independen vanabal | Alat Analisis | spas Prersamaan :
Ruiaticnship betwean : Parubahan Hasll perelitian ; terdapat | Pertama penalitian
orparate Cufture CrganiEsi hubingan antara budaya | & gkan varabal yang
ard Organtzational omanisasi dan parubahan | sama dengan penelian pada
Change: An Empirical Depandent varabet | omganisasl Type Budaya disprtasl I  yally Budaya
Investgation Budaya organisasl | omanisesl yang berbeda | Organisasi  dan  pevubahan
oleh Hasan Al AL perilakoy karyasan mermiliki dampak Organisasl,
(2011} berbeda pada saliap lovel | Medua
parubahan periaku dalam | inimenggunakanalal anaksis
perubakan crganlzash Yang Sama.
ParbadaanVariabed
yang digunakan pada jurmnal ind
adalah; budeys organisas |
dimana perfaky  karyawan
sabdiai wariabed antara
sadangken  diserlas] ini
meanggunakan dua  vanabal
independan yaiu kepemimpinan
sirategis dan budaya arganisasi,
perehahan omanisasl sebagal
warabal antana,
Organizational changes | | Alat Analisks ; spas Persamaan : Parama
in amerging variabel ;Mothvaad Hasil anplisis penelifian ini menggurakan
economies: drivers and | unbuk berubah s ik tinglost variabal yang sama dengan
CONSSFUBNGES kemampaan uniuk perubahan organiaasi di peneltion pada disertas) ind
Cesh Zhow el all | berubah , bagl menjadi wiayah yailu perubahan Cuganisasi
{200}, kpsampatan ik eknis v wilayah dan kinogjs . Kedisa penelitian ini
banibah adriristratif yang mengguniakan ajat ane¥sis yang
berbeda-beda yang 1T
Varlabel Antara didorong oleh motivesi Perbedaan : Warkabel
Penbahan perusahaan ‘untulk irdepanden yang digunakan
arganisasl mengubah (kirerfa masa pada jurmal ini adalahcMotasi
lalu). Selgin Ru, perubahan | unbuk bendbah , kemampuan
Depandont varabel | teknis dan adminksbrasi untuk berubah | kesempatan
Subsequent memparganihi kineda unbuk berubah. Sedangkan pada
Parfommance perusahasn melabyi dizaniasi ni adatah
diparkual aleh berbwda jalan. Perubahan | kepemimpinan strategis dan
Pasticipation Ieknis memibid dempak bedaya omganisasi
Culture dan kendali | positif langsung pada
peruEahasEn kinedja, sedangkan

mmm
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KERANGKA KONSEPTUAL DAN HIPOTESIS

Kerangka Konseptual

Grand teori yang menjadi dasar pemikiran dalam penelitian ini adalah
i pertukaran (exchange theory). Tokoh utama dari teori ini adalah George
ymans, seorang sosiolog yang menggunakan pendekatan behaviorisme
inner. Lebih jauh Homans mengemukakan bahwa jantung sosiologi terletak
dam studi interaksi dan perilaku individual. Homans mengembangkan teori
rtukaran dengan ambisi menciptakan kerangka umum untuk memahami
wilaku individu dalam transaksi tatap muka Perhatian Homans lebih tertuju
wda pola-pola penguatan (reinforcement) imbalan (reward) dan biaya (cost)
ing menyebabkan seseorang melakukan sesuatu findakan dimasa lalu
shingga mendapat imbalan . Sebaliknya, orang akan berhenti melakukan
asuatu tindakan yang telah terbukti menimbulkan kerugian individual.
litzer, 2014).

Teori pertukaran Homans berasal dari psikologi perilaku dan ekonomi
asar (teori pilihan rasional). Teori ini dikembangkan dari paradigma perilaku
LF Skinner khususnya tentang studi perilaku burung merpati. Dengan
nemusatkan perhatian pada penemuan Skinner. Homans mengembangkan
iekumpulan proposisi fundamental yang antara lain adalah: proposisi sukses,
woposisi stimulus, proposisi nilai, proposisi deprivasi-kemajuan, proposisi

ersetujuan—regresi, dan proposisi rasionalitas. Proposisi terdahulu sangat

fipengaruhi oleh behaviorisme sedangkan proposisi rasionalitas sangat
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IEngarLlhi' oleh teori pilihan rasional. Singkatnya teori pertukaran Homans
rLand::".gan bahwa aktor sebagal pencari keuntungan yang rasional .
:I'nun teori ini mengandung kelemahan dari segi keadaan mental dan dari
I;gi struktur berskala luas. Ritzer, (2014:342) mengemukakan bahwa
mans mengakui bahwa perlu untuk mengembangkan psikologi lebih
igkap lagi.

Kelemahan teori pertukaran Homans terletak pada asumsi dasar yang
anganggap pertukaran hanya terjadi pada skala perilaku individual, pada
nyataanya hal tersebut dapat terjadi pada individu maupun kelompok.
alam perkembangan selanjutnya teori Homans mendapat kritikan karena
anggap teori tersebut hanya terjadi pada tingkat individual, sedangkan
anusia adalah sebagal makhluk sosial. Untuk memenuhi kesenjangan
wrsebut. Peter Blau (1964) memusatkan  perhatiannya pada proses
ertukaran yang mengatur perilaku manusia yang melandasi hubungan antar
idividu maupun antar kelompok dalam suatu struktur sosial yang lebih
omplek (Ritzer, 2014:343).

Pada level individual, Blau dan Homans tertarik pada proses yang
:ama. Tetapi konsep pertukaran sosial Blau terbatas pada tindakan yang
ergantung pada reaksi pemberian hadiah dari orang lain, dan tindakan
ersebut akan segera terhenti apabila reaksi yang diharapkan tidak sesuai
lengan harapan yang ada. Begitu pula dalam membangun sebuah kelompok
sosial. Segera setelah ikatan awal terbentuk, hadiah yang saling mereka
berikan akan membantu mempertahankan dan meningkatkan keberadaan

kelompok tersebut. Namun apabila yang terjadi adalah sebaliknya, maka

ikatan dalam kelompok tersebut akan melemah atau bahkan hancur. Hadiah
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.Eng diperiukarkan dapat berupa sesuatu yang bersifat instrinsik seperti cinta,
i='h sayang dan rasa hormat, atau dapat pula berupa sesuatu yang bernilai
istrinsik seperti uang dan tenaga kerja fisik.
i Dalam mengamati kelompok organisasi sosial  Blau memusatkan
srhatian pada sub kelompok yang ada didalamnya, adanya pendatang baru
au anggota yang memiki kemampuan  dan ingin mendapatkan
anghargaan sosial dikalangan anggota kelompok. Orang yang mampu
iemberikan hadiah terbaik pada anggota kelompok yang lain akan
erpeluang besar untuk menempati posisi sebagai pemimpin dalam kelompok
osial tersebut, sehingga perbedaan dan persainganpun tak dapat terelakkan.
Perbedaan antara teori pertukaran menurut Homans dan Blau mulai
sflihat pada saat Blau mulai bergerak pada tingkat kemasyarakatan dan
iembedakan antara organisasi sosial dan organisasi yang berorientasi pada
rofit. Blau mengakui bahwa organisasi sosial (organisasi non profit) terlahir
lari dari proses pertukaran dan persaingan. Dalam hal hal ini Blau mengakui
:emunculan sifat kelompok sosial. Namun berbeda dengan organisasi yang
rerorientasi pada profit. Organisasi tersebut sengaja didirikan untuk mencapai
teuntungan optimal. Dalam mengamati kedua jenis organisasi ini  Blau
nemusatkan perhatian pada sub kelompok yang ada didalamnya . Beberapa
ersamaan dan perbedaan dari kedua jenis organisasi tersebut adalah
sebagai berkut: persamaan, kelompok pemimpin dan oposisi terdapat
dalam kedua jenis organisasi tersebut. Perbedaan diantara kelompok-
kelompok dalam kedua jenis organisasi tersebut merupakan fakta yang tidak

dapat dielakkan. Perbedaan tersebut merupakan alasan kuat untuk

terjadinya kelompok oposisi dan konflik dalam organisasi dan konlik antar
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l!'uimpin dan pengikut., Exchange theory selanjutnya di-h;e_mhanghan oleh

(1964), dimana Blau bertujuan untuk memahami struktur sosial
dasarkan analisis proses sosial yang mempengaruhi hubungan antara
ividu maupun antar kelompok. Pada level individual Homans dan Blau
tarik pada proses yang sama. Homans membahas teori pertukaran dan
w bergerak ke tingkat kemasyarakatan. Lebih jauh lagi Blau sudah
wmbedakan antara organisasi yang berorientasi sosial dengan organisasi
ng berorientasi untuk mencari keuntungan.

Blau memusatkan perhatian pada proses pertukaran yang menurutnya
engatur kebanyakan perilaku manusia dan melandasi hubungan antar
dividu maupun kelompok. Empat langkah berurutan mulai dar pertukaran
cial antar pribadi ke strukiur social hingga ke perubahan sosial adalah
sbagai berikut :

. Pertukaran atau transaksi antar — individu yang meningkatke..............
. Deferensiasi status dankekuasaan yang mengarahke........ooevveevveven s

. Legitimasi dan pengorganisasian yang menyebarkan bibit dari............

. Oposisi dan perubahan.

Blau juga mengamati adanya perbedaan dalam kelompok, adanya
kelompok pemimpin dan oposisi, adanya konflk antara pengikut dan
pemimpin dalam kedua jenis organisasi tersebut. Exchange theory
menurut Blau ini bergerak meninggalkan bentuk perilaku mendasar yang
dikemukakan Homans. Blau masuk ke dalam strukrtur sosial yang yang
lebih kompleks. Menurut Blau mekanisme yang menengahi antara struktur
sosial yang kompleks itu adalah norma dan nilai.

Baik Blau maupun Homan memiliki kesamaaan yang dirangkum

dalam kutipan sebagai berikut :
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resources they have af
y Thus, they contend thai
of tradition, unconscious

Homans dan Blau (dan teori pertukaran yang lebih umum) menggambarkan

individu sebagai aktor strategis yang menggunakan sumbef daya yang

mereka miliki dalam upaya untuk mengoptimalkan manfaat yang akan

diterima.

Tabel 3.1 Perbandingan Exchange Teory Homans dan Blau

Pertukaran lebih diperkuat
dengan  dengan  adanya
reward baik itu berupa reward
yang berupa tangible atau
intangible

Pemahaman yang lebih baik
dari lembaga-lembaga yang
kompleks dan organisasi yang
berkembang dari  hubungan
pertukaran sederhana antara
individu,

Kata kunci menurut Blau:
katidakzeimbangan
penghargaan  dan  biaya
kekuasaan, ketimpangan, dan
norma-norma  legitimasl juga
bermain dalam interaksi.

fenomena makro sosial.

Asumsi-asumsi Tujuan Persamaan
Homans | Dalam kondisi psikologis yang | Menjelaskan  masing- | Homans dan Blau [dan
mendorong  individu  untuk | masing pasangan teori pertukaran yang
terlibat dalam pertukaran perilaku pertukaran darl | lebih umum)
Dasar  pertukaran  adalah | sisi teori psikologis menggambarkan individu
prinsip prinsip behavior yang sebagai aktor strategis
terjadi pada level individual yang menggunakan
sumber  daya  yang
Blau Pertukaran sebagai partikel | Menganalisis proses | mereka miliki mereka
elementer kehidupan sosial, di | pertukaran sebagal | dalam upaya  untuk
mana struktur sosial berakar. | fondasi micro  dari | mengoptimalkan manfaat

mereka. Dengan
demikian, mereka
berpendapat bahwa
Individu termotivasi

untuk bertindak tidak
atas dasar tradisi, drive
sadar, atau beberapa
jenis  struktur penting,
melainkan atas dasar
pertimbangan rasional:
yaitu, mienimbang
konsekuensi darl  garis
alternatif perilaku dalam
hal “keuntungan" yang
miungkin akan i
dapatkan.

Sumber  Blau P M. Exchange and power in sociai ife. New York: Wiley, 1964. P.352

Dengan demikian, mereka berpendapat bahwa individu termotivasi

untuk bertindak tidak atas dasar tradisi, dorongan kesadaran , atau
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beberapa jenis struktur penting, melainkan atas dasar pertimbangan
rasional: yaitu, menimbang konsekuensi dari garis altemauf perilaku dalam
hal "keuntungan” yang mungkin akan dihasilkan,

Pada bagian selanjutnya Exchange theory baru dikembangkan oleh

Richarc: emerson dan muridnya Karen cook, Menurut Emerson kekuasaan

- L

adalah pusat teori pertukaran. Dalam teori pertukaran ini Emerson
menggunakan behaviorisme sebagai basis teori pertukarannya, namun

dengan mangabaikan aktor itu adalah rasional. Emerson mengemukakan

bahwa terdapat hubungan sosial dan jaringan sosial yang terbentang
sebagai blok bangunan dengan tingkat analisa yang berbeda dalam
strukiur dan perubahan sosial. Menurut Karen Cook , Emerson mencoba
mengembangkan teori pertukaran dari riset tingkat analisis mikro ke tingkat
yang lebih makro melalui struktur jaringan pertukaran (Ritzer,2014). Baik
Emerson maupun Cook menerima dan memulai premis-premis teori
perukaran tingkat dasar. Dalam teori pertukaran tingkat makro menurut
Emerson , para aktormya dapat berupa individu maupun kolektivitas.
Menurut Emerson sebuah jaringan pertukaran mempunyai komponen

sebagai berikut :

1.Adanya sekumpulan aktor atau individu atau aktor kolekiif,

2 Sumber yang bernilai terdistribusikan dikalangan aktor. |

3.Ada sekumpulan peluang pertukaran diantara semua aktor dalam i
jaringan

4. Hubungan pertukaran atau peluang pertukaran ada diantara aktor.

5.Hubungan pertukaran saling berkaitan dalam sebuah struktur jaringan H

tunggal.

7 SN T WS E—r—.
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; Sebuah jaringan Perperiukaran adalah sebuah strukiur sosial khusus

yang dibentuk oleh dua akior atau lebih yang menghubungkan hubungan

pertukaran diantara aktor (Cook et all ., 1983: 277 dalam Ritzer,.2014; 353),

Lebih jauh Emerson mengemukakan definisinya tentang kekuasaan, menurut

Emerson kekuasaan adalah fingkat biaya potensial yang menyebabkan
seorang akior dapat memaksa actor lain menerima, sedangkan
keterganiungan melibatkan tingkat biaya potensial yang diterima seorang

aktor dalam suatu relasi. Definisi ini mengarah ke teori kekuasaan-

ketergantungan. Cook dan kawan — kawanya menganggap kekuasaan
seseorang atas orang lain dalam hubungan pertukaran adalah kebalikan
fungsi ketergantungannya terhadap orang lain.

Berdasarkan uraian dari grand teori tersebut terlihat bahwa variabel
variabel yang ada dalam penelitian ini jelas terlihat seperti contohnya adanya
unsur kepemimpinan, ada unsur pertukaran antara individu dengan individu
maupun individu dangan kolektivitas seperti organisasi, adanya unsur
pemimpin dan pengikut, selanjutnya juga terbacanya masalah budaya (norma
dan nilai) serta ada unsur perubahan dalam terbentuknya sebuah
relationship. Sehingga tidak berlebihan bila grand teeri ini yang ditetapkan
sebagai teori yang melatar belakangi semua variabel dalam penelitian ini.

Selanjutnya berdasarkan kajian teoritk dan empirik yang telah
dikemukan pada bagian terdahulu maka akan dibangun kerangka pemikiran |
teoritis yang dapat menjelaskan keterkaitan antar konsep. Keterkaitan antar }
konsep ini akan menjadi dasar pijakan dalam pembuatan model konseptual |
dan menurunkan model peneliian utama sekaligus hipotesis-hipotesis

penelitian dalam dizertasi inl. Berikut ini adalah gambar konsep keterkaitan

1 T CL R
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¢ antar variabel yang terdapat dalam penelitian ini. Selanjutnya berdasarkan

i :

l hal tersebut dibangunlah hipotesis — nipotesiz yang ingin diuji dan dianalisis
| pada penelitian ini. Berikut ini adalah gambar yang berisi tentang hubungan
" antar variabel X1, X2, Y1 dan Y2

Gambar 3.1
Model Kerangka Pikir

Hubungan masing — masing variabel didukung cleh penelitian-penelitian

sebagai berikut :

mEELF . rEmrELLl

1. Kepemimpinan Strategis ke Kinerja oranisasi : Hambrick & Mason (1984);
Zaccaro (1996) ;Hit dan Imeland (1999); Boal and Hooijberg (2001); (Bass,
2007); Phipps and Burbach (2010); Ayi Ahadiat (2008); Ussahawanit

Chakit (2011); Seerwat et al (2011) dan Gaspersz, (2012).

]
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Kepemimpinan Strategis ke Perubahan Organisasi : Hit & Irreland (1999);

Biance and Schermerhorn (2004); Smits (2005): Appel Baum et al (1998):

Abudho et all (2012).

i, Perubahan Organisasi ke Kinerja Organisasi : Zhou et all (2008): Ting
(2011). Zahi and Adnan ( 2012) ; Aljaradat et a} (2013)
. Budaya Organisasi ke Perubahan Organisasi :Al-Zu'bi (2011); Rizwana '
Igbal (2011) Keng Sheng Ting (2011); Nebojsa Janicijevic (2012),
.. Budaya Organisasi ke Kinerja Organisasi : Chi et al (2011); Duke and Edet
(2012);Keng Sheng Ting (2011); Muya James Ng'ang’a and Wesonga
Justus Nyongesa (2012); Nazir et all (2012); Sakil Ahmad (2012); Shahzd
et al (2012)
Berdasarkan semua kajian yang ada merujuk bahwa terdapat
pengaruh antara kepemimpian strategis dan budaya organisasi , terhadap

kinerja organisasi melalui perubahan organisasi.

3.2 Kerangka Operasional dan Hipotesis
1. Pengaruh Kepemimpinan StrategisTerhadap Kinerja Crganisasi
Kepemimpinan adalah isu utama bagi universitas dan semakin

dianggap menguntungkan bagi peningkatan kinerja di semua kegiatan |

termasuk penelitian ( Bal 2007). Sedangkan Davies & Davies (2004)

mengemukakan bahwa pendidikan tinggi saat ini berada dalam situasi pasar

global dan berhadapan dengan persai ngan yang sangat kompetitif.

e e ——

Pemimpin pendidikan tinggi  harus mengatasi beragam masalah seperti
tingginya partisipasi dari pemangku kepentingan, potensi teknologi baru, |

jaminan kualitas dan i}-ﬁrﬁngkﬂtﬂl‘l kualitas untuk meningkatkan standar il

L s——
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;l pengajaran, pembelsjaran dan kepemimpinan itu sendi. Oleh karena itu
kepemimpinan strategis yang didukung oleh fingkungan yang kondusif
diFﬂﬂUHﬂn l.'ﬂE"-l duni.a Per-gu.ru-ang ﬁn'gg'r u“tm-‘: beﬁgmﬁ .....

secara terus-menerus (Drew, 2010). Beberapa kajian yang membuktikan

bahwa terdapat hubungan antara kepemimpinan strategis dan kineda
organisasi adalah: Hambrick and Mason, (1984) yang menyatakan bahwa
karakteristik top managers berpengaruh terhadap keputusan strategis yang
mereka buat dan terdapat hubungan antara karakteristik top manajer dengan
kinefja organisasi. Hal ini sejalan dengan penelitian Hambrick & Mason
(1984), (Zaccaro,1996);Hit & Ireland (1999); Boal and Hooiberg (2001);
(Bass, 2007); Ayi Ahadiat (2009); Phipps and Burbach (2010); Ussahawanit
Chakit (2011); Seerwat et al (2011); Seerwat et al, 2011; dan Gaspersz,
(2012). Berdasarkan penjelasan-penjelasan yang ada dapat dikemukakan
hipotesis :

H1. Kepemimpinan strategis berpengaruh secara langsung dan signifikan

terhadap kinerja organisasi.
HE6. Kepemimpinan sfrategis berpengaruh signifikan terhadap kinerja f

organisasi melalui  perubahan organisasi.

2. Pengaruh Kepemimpinan Strategis terhadap Perubahan organisasi

Smith (2005) yang mengemukakan bahwa Faktor manusia menjadi

kunci keberhasilan atau hambatan terbesar dalam perubahan. Lebih jauh

botrapoiobmyme s alfypee L= &

Smith mengemukakan bahwa pemimpin organisasi bertanggung jawab pada
semua level baik individu maupun organisai  dalam kesiapan perubahan

organisasi. Ireland dan Hitt (1989) mendefinisikan kepemimpinan sirategis

ST —
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foebagal  kemampuan-  untik  mengantisipasl,  membayangkan,

mempenanankan fieksibiltas, berpikir secara sirategis, dan bekeria dengan

| orang lain untuk memulal perubahan yang akan mencipiakan masa dépan

yang baik bagi organisasi. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang

dilakukan oleh Appelbaum et all, (1 998) Bianco and Schermerhomn (2004);

dan Abudho et all (2012). Berdasarkan penjelasan-penjelasan yang ada |

dapat dikemukakan hipotesis ;

H2. Kepemimpinan sfrategis berpengaruh secara langsung dan signifikan
terhadap perubahan organisasi.

3. Pengaruh Perubahan Organisasi Terhadap Kinerja Organisasi

Perubahan lingkungan ektemal mupun inernal yang begitu cepat dan
dinamis memaksa sefiap organisasi yang ingin bertahan untuk melakukan
perubahan. Penelitian pada konteks pendidikan tinggi menunjukkan bahwa
untuk menjamin dan meningkatkan kualitas proses belajar mengajar pada
perguruan tinggi, maka  universitas harus beradaptasi dengan perubahan
lingkungan eksternal, termasuk berkurangnya sumber daya yang disediakan
oleh pemerintah. Setiap universitas harus mampu menemukan sumber-

sumber pendapatan alternatif dan mengembangkan sistem mereka sendiri

untuk menjamin dan meningkatkan kualitas (Shattock ,2003). Beberapa kajian
yang membuktikan bahwa terdapat hubungan antara perubahan organisasi i
dan kinerja organisasi telah dilakukan ocleh Burke dan Litwin {1'992] dan

Porras dan Robertson (1992) yang mana hasil akhir dari model tersebut

—r—-

adalah peningkatan kinerja organisasi. Hasil kajian ini sejalan dengan

Appelbaum  (1998) ; Zhou et all (2006); Ting (2011).dan Zahi and

s ——
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| Adnan(2012) Aljaradat et al (2013), Berdasarkan penjelasan-penijelasan yang
- ada dapat dikemukakan hipotesis.

H3. Perubahan organisasi berpengaruh secara langsung dan signifikan
' terhadap kinerja organisasi

4, Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Perubahan Organisasi '

adalah salah satu unsur penting yang menentukan kesuksesan sebuah

organisasi. Schein mengatakan bahwa peran budaya organisasi adalah untuk

mengintegrasikan lingkungan intemal dan beradaptasi dengan lingkungan
eksternal.

Beberapa penelitian yang telah dilakukan membukiikan bahwa
terdapat hubungan antara budaya organisasi dan perubahan organisasi.
Penelitian tersebut telah dilakukan oleh Bamet and Shore (2008)
mengemukakan bahwa rencana perubahan berkelanjutan dipengaruhi oleh
budaya komitmen disipilin pada data, informasi dan pengetahuan. Penelitian
tersebut sejalan dengan Al-Zu'bi (2011) ; Rizwana Igbal (2011) Keng Sheng
Ting (2011); Nebojsa Janicijevic (2012); dan Richard Sopamat (2011). i
Berdasarkan penjelasan-penjelasan yang ada dapat dikemukakan hipotesis.

H4. Budaya organisasi berpengaruh secara langsung dan signifikan terhadap

perubahan organisasi

et S—

5.Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Organisasi ;
Barbara Fralinger (2007) mengemukakan bahwa pada pendidikan

tinggi atau universitas , budaya dapat didefinisikan sebagai nilai-nilai dan

e e —

kepercayaan stakeholder seperti administrator , dosen , mahasiswa , anggota

B e i
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| dewan dan staf pendukung berdasarkan tradisi yang ada dan

dikomunikasikan baik secara lisan maupun secara tertulis. Nial-nilai Jgan
1 keyakinan yang dianggap sangat mempengaruhi pengambilan keputusan |
proses di universitas ( Tiemey , 1988; Bartell , 2003) dan membentuk individu
dan organisasi perilaku . Perilaku didasarkan pada asumsi dan keyakinan
yang mendasari disampaikan melalui cerita , bahasa Khusus dan norma.
norma kelembagaan .

Beberapa penelitian empiris yang memperlihatkan bahwa terdapat

hubungan antara budaya organisasi dan kinerja organisasi adalah penelitian
yang dilakukan oleh Ouchi (1981) menunjukkan hubungan yang positif antara
budaya organisasi dan produktivitas, Peters dan Waterman (1982)
menyatakan bahwa organisasi yang sukses memiliki ciri keunggulan budaya
tertentu. Kotter dan Heskett (1992).Hasil penelitian ini juga didukung oleh Chi
et al (2011); Keng Sheng Ting (2011); Muya James Mg'ang'a and Wesonga
Justus Nyongesa (2012); Nazir et all (2012); Sakil Ahmad (2012); Shahzd et
al (2012) Berdasarkan penjelasan-penjelasan yang ada dapat dikemukakan
hipotesis :

H5.Budaya organisasi berpengaruh secara langsung dan signifikan terhadap

kinerja organisasi

H7 Budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja organisasi

melalui pemhahaﬁ organisasi.

el S-Sl b o S, S e
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METODE PENELITIAN

4.1. Rancangan Penelitian

Proses peneliian ini diawali dengan penelitian pendahuluan yang

dilakukan dengan melakukan kajian literatur untuk mencari justifikasi

permasalahan penelitian. Hal tersebut dilakukan dengan melakukan kajian
literatur pada penelitian—penelitian yang telah dilakukan oleh peneliti-
peneliti terdahulu baik berupa buku, jurnal maupun hasil penelitian lain
berupa thesis dan disertasi. Berdasarkan studi literatur tersebut
dibentukiah suatu mapping teori yang dapat menjelaskan persamaan-
persamaan maupun perbedaan-perbedaan antara penelitian yang telah
dilakukan oleh peneliti terdahulu dengan penelitian yang akan dilakukan
pada disertasi ini.

Proses penelitian seperti ini ditujukan untuk mengetahui standing
position dari penelitian yang akan dilakukan dan sekaligus mempelajari
informasi-informasi yang terbuka untuk peneliti lain. Urutan-urutan proses

penelitian ini sekaligus dapat digunakan untuk membangun kerangka pikir

dan kerangka konseptual yang akan digunakan dalam penelitian ini.
Temuan-temuan empiris pada awal penelitian dapat digunakan untuk
membantu membuktikan adanya hubungan logis antara satu variabel
dengan variabel lainya.

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif. Artinya penelitian ini g

adalah penelitian yang menekankan pada pengujian teori-teori melalui

134
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Penelitian ini merupakan peneiitian kuantitatif. Artinya penelitian ini
adalah penelitian yang menekankan pada pengujian teoriteori melalui
pengukuran variabel-variabel penelitian secara angka dan melakukan
analisis data dengan prosedur statistik yang bertujuan untuk menguii
hipotesis (Indriantono dan Supomo, 2002).

Penelitian seperti ini mempunyai tujuan untuk menjelaskan
hubungan kausalitas (causalily relationship) antar variabel penelitian,
Dimana dalam penelitian ini akan diidentifikasi cause and effect
relationship antar variabel yang meliputi hubungan kepemimpinan
strategis dan budaya organisasi terhadap kinerja organisasi melalui

perubahan organisasi .

4.2, Situs dan Waktu Penelitian

Penelitian di lakukan pada perguruan tinggi baik negeri maupun
swasta yang berada di Surabaya Jawa timur. Surabaya termasuk dalam
wilayah kerja Kopertis Wilayah VIl yang meliputi area provinsi Jawa
Timur. Terdapat 84 Perguruan Tinggi dengan program studi sebanyak
2044 di Surabaya Jawa Timur ( sumber : BAN PT Kopertis wilayah 7,
2012}

Penelitian akan dilaksanakan selama kurang lebih tiga bulan
sampai enam bulan (Maret-Agustus 2014) mulali dar persiapan,
kunjungan institusi, penyampaian surat perijinan penelitian , sampai pada

pengedaran kuesioner , pengumpulan data dan laporan hasil penelitian .
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4.3. Populasi dan Sampel

a. Populasi

Populasi adalah sekelompok orang, kejadian atau segala sesuatu
yang mempunyai karakteristik tertentu. Anggota populasi disebut elemen
populasi (population element). Populasi dalam penelitian ini adalah
seluruh program studi yang terdapat pada perguruan tinggi negeri dan
swasta di kota Surabaya. Terdapat 84 Perguruan Tinggi negeri dan
swasta dengan program studi sebanyak 2044 di Surabaya Jawa Timur (
sumber : BAN PT Kopertis wilayah 7, 2013) . Data pada tahun 2013
menunjukkan terdapat di Surabaya Jawa Timur, dengan program studi
yang terakreditasi dan belum kadaluwarsa untuk wilayah kota Surabaya
sendiri dengan 403 program studi . Sedangkan yang terakreditasi A atau
B adalah 231 program studi (Sumber: Data BAN PT , Kopertis wilayah 7 |
2013) . Dari permohonan yang dikinmkan hanya 72 program studi yang
bersedia menjadi sampel peneilitian.

b. Sampel

Sampel adalah bagian dari populasi yang memiliki karakteristik
yang relative sama dan dianggap bisa mewakili populasi. Dalam penefitian
kriteria sampel yang diambil adalah sebagai berkut Pertama semua
program studi yang ada pada perguruan tinggi baik negeri maupun swasta
memiliki peluang yang sama untuk terpiiih sebagai sampel. Kedua

program studi tersebut sudah terakreditasi minimal A atau B. Ketiga
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program studi tersebut tidak kadaluwarsa (Minimal 6 bulan sebelum

kadaluwarsa).

Untuk kepentingan penelitian maka teknik pengambilan sampel
yang digunakan adalah purposive sampling. Artinya sampel yang diambil
adalah sampel yang dianggap sesuai dengan tujuan penelitian. Sampel
dalam penelitian adalah 72 program studi pada perguruan tinggi di
Surabaya Jawa Timur yang termasuk dalam kriteria peneliti, Sampel
dalam penelitian ini terdiri 403 program studi terdapat yang terdapat pada
84 Perguruan Tinggi di Surabaya. Sedangkan yang terakreditasi A dan B
adalah 231 program studi (dengan catatan pada saat dilakukan penelitian
waktu kadaluwarsa minimal kurang lebih adalah 6 bulan sebelum
kadaluwarsa ). 72 program studi ini dipilih dengan cara sebagai berikut :

1. Pengumpulan data dimulai dengan meminta surat ijin riset dari
program studi 53 ilmu ekonomi Universitas Hasanuddin Makassar

2. Menyampaikan surat tersebut pada 84 perguruan tinggi yang ada

3. Menunggu jawaban penerimaan atau penclakan dalam waktu dua
minggu.

4. Menghubungi program studi yang bersedia dijadikan sebagai obyek
penelitian.

5. Menyebarkan kuesioner pada program studi yang bersedia

6. Kuesioner disampaikan langsung kepada ketua program studi atau

disampaikan melaui kepala tata usaha pada masing-masing

program studi. Dengan catatan peneliti meminta ada perwakilan
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kaprodi, dosen

kuesioner.

» karyawan dan mahasiswa dalam mengisi

e

7. Kuesioner dikembalikan langsung apabila sudah terisi atau dapat

dikembalikan dalam waktu 2 - 4 minggu dari waktu penyerahan

kuesioner.

8. Selain dengan metode angket peneliian ini menggunakan deep
interview yang dilakukan dengan para pemimpin strategis untuk
memperoleh data yang lebih dalam dari temuan yang ada.

Berikut ini adalah struktur pertanyaan yang diajukan dalam deep
interview dengan pemimpin-pemimpin sirategis pada universitas seperii
rektor, dekan dan ketua program studi.

1. Apa visi misi, dan tujuan Universitas { untuk rector ata

2. Apa Perubahan yang terjadi pada organisasi ini

3. Apa visi misi fakultas

4. Permasalahan apa yang dihadapi dalam melakukan
perubahan organisasi.

5. Visi, misi, dan Renstra Program Studi, nilai-nilai keyakinan,

pada fakultas.

6. Regulasi atau kebijakan apa yang mem-back up tercapainya |
visi dan misi tersebut? Misalnya adakah kurikulum atau mata |
kuliah yang mem-back up tercapainya visi, misi tersebut? !

= Kurikulum apa yang menjadikan program studi ini unggul?

. o et
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8. Apa Isu strategis pada program studi jni?-==

4.4. Jenis dan Sumber Data

Sumber data dalam penelitian ini berupa data primer dan data
sekunder. Data primer dalam penelitian ini diperoleh secara langsung dari
responden individu (kaprodi, dosen, karyawan dan mahasiswa pada
program studi terpilih). Sedangkan data sekunder dalam penelitian ini
diperoleh melalui dokumen - dokumen pendukung atau data yang
diterbitkan oleh lembaga terkait seperti Kopertis dan Badan Akreditasi

MNasional Perguruan Tinggi .

4.5. Metode Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data primer pada penelitian ini adalah dengan
melalui penyebaran daftar kuesioner kepada responden individu (kaprodi,
dosen, karyawan dan mahasiswa pada program studi terpilih} dilakukan
dengan melalui bagian administrasi atau melalui kaprodi pada masing-
masing program studi tersebut. Kuesioner yang langsung di isi dapat
dikembalikan langsung (ditunggu), sedangkan alternative lainnya
kuesioner dikembalikan pada lain waktu yang dikoordinir oleh masing-
masing kaprodi atau bagian administrasi yang ditunjuk oleh kaprodi
dengan tenggang wakiu dua minggu sampal empat minggu kemudian.
Dengan catatan apabila dalam kurun waktu yang telah ditentukan tersebut

kuesioner tidak dikembalikan maka dianggap gugur.
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Selain menggunakan kuesioner data diperoleh dengan melakukan
deep interview pada pemimpin strategis yang berhak mengambil suatu

keputusan-kepulusan strategis yaitu ketua program studi, dekan dan
rektor pada universitas yang dijadikan sampel,

4.6. Variabel Penelitian dan Definisi Operasional

4.6.1 Variabel Penelitian

Variabel dalam penelitian ini dikiasifikasikan menjadi variabel
independen, variabel moderator dan variabel dependen. Variabel
independen (variabel berpengaruh) adalah tipe variabel penyebab
terjadinya perubahan terhadap variabel-variabel lain. Sedangkan variabel
dependen atau disebut variabel terpengaruh adalah tipe variabel variabel
yang menerima perubahan -perubahan dari variabel independen. Dalam
penelitian ini kepemimpinan strategis (X1) dan budaya organisasi (X2)
diklasifikasikan sebagai variabel independen. Sedangkan variabel
dependen dalam penelitian ini adalah kinefa organisasi (Y2) dan

perubahan organisasi (Y1) sebagai moderating vanabel ,

4.6.2 Definisi Operasional
1. Variabel kepemimpinan strategis (X1)
Kepemimpinan strategis adalah penilaian responden yang berupa
program studi yang disampaikan melalui penilaian kaprodi, dosen ,

pegawai dan mahasiswa tentang Hﬂpﬂmlﬂ'ﬂﬂiﬂﬂn strateqgis pada
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perguruan tinggi yang menjadi obyek penelitian dalam bertindak

sebagai navigator, strategist, entrepreneur, mobilizer, talent advocate,

captivator, global thinker. Dalam hal ini variabel kepemimpinan

strategis  dijabarkan dalam § indikator dan divkur dengan

menggunakan 23 pertanyaan yang menggunakan skala 1-5

sedangkan penjelasaanya dapat dilihat dalam tabel 4.1

2. Variabel Budaya Organisasi (X2)

Budaya perguruan tinggl adalah penilaian responden yang berupa
program studi yang disampaikan melalui penilaian kaprodi, dosen ,
pegawai dan mahasiswa tentang pelaksananaan tri darma Perguruan
Tinggi yang melekat dan dikembangkan untuk dilaksanakan yang
menjadi pedoman bagi kaprodi, pegawai, dosen dan mahasiswa untuk
menghadapi permasalahan internal dan ekstemnal perguruan tinggi
tersebut. Dalam hal ini variabel budaya organisasi dijabarkan dalam 3
indikator dan diukur dengan menggunakan 9 peranyaan yang
menggunakan skala 1-5 , sedangkan penjelasaanya dapat dilihat

dalam tabel 4.1

3. Variabel Perubahan organisasi (Y1)

Perubahan organisasi dalam penelitian ini adalah penilaian
responden yang berupa program studi yang disampaikan melalui
penilaian kaprodi, dosen , pegawai dan mahasiswa tentang

perubahan yang diterima pada saat perguruan tinggi ini berada pada

——r——
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kondisi freeze artinya Perguruan tinggi ini berada pada posisi stabilitas

yang fleksible. Dalam hal ini variabel perubahan organisasi dijabarkan

dalam 3 indikator dan diukur dengan menggunakan 9 pertanyaan yang

menggunakan skala 1-5 , sedangkan penjelasaanya dapat dilihat

dalam tabel 4.1

4. Variabel Kinerja organisasi (¥2)

Kinerja organisasi adalah penilaian responden yang
berupa program studi yang disampaikan melalui pendapat kaprodi,
dosen , pegawai dan mahasiswa) tentang hasil-hasil dari fungsi
pekerjaan atau kegiatan pengelolaan pada masing-masing program
studi yang dinilai berdasarkan elemen penilaian yang sesual
dengan standar elemen penilaian BAN-PT. Dalam hal ini variabel
perubahan organisasi dijabarkan dalam 7 indikator dan diukur
dengan menggunakan pertanyaan yang menggunakan skala 1-3,
kuesioner sedangkan dapat dilihat dalam tabel 4.1

Tabel 4.1 berikut ini berisi penjelasan mengenal masing-

masing variabel, baik yang berupa variabel dependent, variabel

independent maupun variabel moderating yang diamati dalam
penelitian ini. Dimana masing- masing variabel tersebut dijabarkan
dengan indicator-indikator berdasarkan definisi operasional dan '
masing masing variabel tersebut. Untuk mempercleh penilaian i

responden atas varabel variabel yang diamati maka indikator-
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bentuk pertanyaan yang

menggunakan skala 1-5

Tabel 4.1 Variabel Indikator dan Pertanyaan

riabel

Indikator

Pertanyaan

permimpinan
ategis (X1)
incant-
ispersz, 2012)

1.Navigator

1.Pimpinan pada perguruan tinggl inl mampu mengidentifikasi
akar sugtu parmasalahan s.mampatw i

2.Pimpinan pada pergunsan tinggi ini mempertimbangkan skala
prioritas pada suatu masalah.

3.Pimpinan pada perguruan tinggi ini memilikl kemampuan
menterjemahkan kompleksitas situasi menjadi lebih
sederhana sehingga mudah untuk dipahami .

2 Strategiest

1.Pimpinan pada perguruan tinggi ini mampu mengendalikan
organisasi untuk mencapai visi organisasi .

2.Pimpinan pada universitas ini berpikir jauh ke depan .

3.Pimpinan pada perguruan tinggi ini memiliki pemahaman
terhadap kompleksitas Informasi pada masa yang akan
d

| 3.Entreprenaur

datang.

1.Pimpinan pada peguruan tinggi ini memiliki kemarmpuan
mengembangkanide-ide kreatif dan inovatif,

2 Pimpinan pada perguruan tinggl inl memilikl kemampuan
untuk mengubah kekuatan organisasi menjadi peluang .

3.FPimpingn pada perguruan tinggi Ind memiiki kemampuan
uniuk mengeliminir kelemahan organisasi agar tidak menjadi
ancaman.

4 Mobilizer

1.Pimpinan pada perguruan tinggl inl mampu bertindak sebagai
penggerak bagi setiap anggota organisasi,

2.Pimpinan pada parguruan tinggi ini mampu mengantisipasi
hambatan dalam menuju sasaran yang diinginkan,

3.Pimpinan pada perguruan tinggi ini mampu menggunakan
Tehnik negostasi yang tepat untuk mempercleh dukungan
dar pembuat kepubisan.

5. Tabant
Advocate

1.Pimpinan pada perguruan tinggi inl menfamin bahwa
Organisasi memiliki orang-arang terbaik dengan ketrampilan
dan motivasi yang tinggi. Fit

2 Pimpinan pada pergunsan tinggi ini mampu mengaitkan

pengembangan tugas dengan kebutuhan organisasi .

&.Captivator

1.Pimpinan pada perguruan tinggi inl mampu membangun
kamitmen manuju sasaran bersama,

2 Pimpinan pada perguruan tinggi inl mampu menyampagkan
visi organisasi secara sederhana.

3. Pimpinan pada perguruan tinggi ini membangun landasan
kepercayaan untuk menanamkan rasa kepemilikan yang
kuat bagi_anggota organisasi.

7.Global
Thinkes

1 Pimpinan pada perguruan tinggi ini mampu memperimbang
mﬂikﬁi dari isu-isu yang terkait dengan globalisasi.

2 Pimpinan pada perguruan tinggi ini mampu mengidentifikasi
kesempatan mengembangkan strategi riset berskala global,

3. Pimpinan pada perguruan tinggi ini memahami perbedaan
kultural.

1 Pimpinan pada Perguruan tinggi ini_fokus pada peningkatan

g.Change
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Driver

Sbcara terus menarus (countinous improvement )
2.Pimpinan pada perguruan tinggiini menciptakan suatu
; Iir_rghqngan yang menyukai perubahan.

Pimpinan pada perguruan tinggi ini menjadi kekuatan

pendorong untuk suatu perubahan.

daya
ganisasi (X2}
ichein, 2004)

1.Arifacts

1.Pimpinan pada perguruan tingci ini mengetahul dengan jetas
Perundang- undangan yang berkaitan dengan pengajaran,
penelitian, dan pengabdian masyarakat,

2.Pimpinan pada Perguruan tinggi ini mengetahui dengan jelas
prosedur pelaksanaan tri darma perguruan tinggi misalnya :
kelengkapan GPP-SAP untuk pengajaran.

3. Pimpinan pada Perguruan tinggi ini melengkapi setiap

aktivitas tri darma perguruan tinggi dengan teknaologi
Iifonmist. pErg gan & i

2 Nilai-nilai dan
kepercayaan

1.P_|n1pha11_pada Perguruan tinggi ini menjunjung tinggi nitai-
nilai kejujuran dalam melaksanakan pengajaran, penelitian,
dan pengabdian masyarakat.

<. Pimpinan pada Perguruan tinggl ini menekankan tranparansi
dalam semua akfivitas pengajaran, penelitian, dan
pengabdian masyarakat

3. Pimpinan pada perguruan tinggi ini menekankan budaya
belajar tanpa henti sebagal hal yang wajib bagi seluruh
anggota organisasi dalam melaksanakan pengajaran,
penelitian, dan pengabdian masyarakat,

3. Asumsi=-asumsi
dasar

1.Pimpinan pada Perguruan tinggi ini menekankan untuk
menjaga hubungan baik bagi seluruh anggota organisasi
dalam melaksanakan pangajaran, penelfitian, dan
pengabdian masyarakat

2.Pimpinan pada perguruan tinggi ini menekankan kemampuan
bekerja dalam sebuah fim dalam melaksanakan pengajaran,
penefitian dan pengabdian masyarakat

3.Pimpinan pada pergunsan tinggl inl menekankan ketepatan
wakiu dalam menyelesaikan lugas yang terkait dengan
pelaksanakan pengajaran penclitian, dan pengabdian
masyarakat

enibahan
Irganisasi (Y1)
Curt Lewin
1840)

1.Mengembang
kan cara uniuk
mempertahan
kan  perubahan
(Devalop ways to
sustain the
change)

1.Pimpinan pada pada perguruan tinggi ini berusaha
meminimalkan resistansi terhadap perubahan yang terjadi .

2 Pimpinan pada pergunsan tinggi ini akan menyesuaikan
struktur organisasi erhadap perubahan yang terjadi .

3.Pimpinan pada perguruan tinggi ini memberikan peluang
untuk terjadinya perubahan dari semua pihak.

2 Menyediakan
dukungan dan
{Provide support
and training)

1.Dalam pelaksanaan perubahan organisasi pimpinan pada
pargursan tinggi mendukung dengan penggunaan

teknaologl informasi .

2 palam melakukan perubahan organisasi pimpinan akan
nwm:::laii;ai prang-orang yang teribat dengan pelatihan

inlng) .

3_Eﬁh|:pi::ﬂm pada organisasi ini memperhatikan ketepatan

wakiu dalam implementasi perubahan.

3 Refreeze

1.Pimpinan pada organisasi ini selalu melakukan evaluasi

tarhadap hasil parubahan tersebut.
2 Pimpinan pada organisasi inl menekan pemanfaatan hasil
perubahan secara maksimal .
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3.Pimpinan pada organisas ini berupaya untuk meningkatkan

Brja

janisasl (Y2Z)
ndar elemen
nilaian

N-PT

1.Visi, misi,
tujuan, sasaran,
dan strategi
pencapaian

hasil perubahan yang terjadi

1.Visi program stud ini memberikan gambaran }
tentang linearitas antara visi uni\rgmllas, faurﬁansgﬁ
prograrm studi.

2 Program studi berada pada kondisi ideal untuk mencapai
tujuan, dan sasaran organisasi dengan baik.

3.Program studi ini melakukan tri darma perguruan Unggi
sesual dengan misi perguruan tinggi.

4.Program studi ini memiliki standard yang jelas tentang
pencapaian pelaksanaan ti darma perguruan finggi.

5.7Tri darma perguruan tingal dipshami dan didukung oleh

seluruh pemangku kepentingan .

2 Tala pamong

sistem pengeioka
-an dan penjamin
an mutu

1.Program studl ini melakukan administrasi dengan tertib
Sesuai dengan tata kelola yang disyaratkan {good university
governanca)
2.Pimpinan program studi ini memiliki kecakapan operasional,
organisasi maupun publik,
3.Program studi ini melaksanakan fungsi-fungsi perencanaan,
pengorganisasian, pengembangan staf, pengarahan dan
pengawasan dengan baik.
4 Sistem penjaminan muiu pada program studi inl berpadoman
pada perbaikan kualitas berkelanjutan sehingga dapat
memuaskan pelanggan.

A Mahasiswa dan
lulusan

1.Indeks Prestasi Kumulatif (IPK) yang dicapai mahasiswa
program studi ini selama lima tahun terakhir ini memiliki
rata-rata diatas 2.75 .

2. Siklus waktu tunggu bagi lulusan untuk memperoleh pekeraan
sangat singkat (rata-rata kurang dar 3 tahun),

3.Lulusan program studi ini mampu diserap pasar tenaga kerja
dengan baik.

4. Instansi pengguna lulusan merasa puas terhadap mutu
alumni yang bekerja pada instansi ersabut

4. Sumber daya
manusia

1.Program studi ini memilski rasio dosen dan mahasiswa sesuai
stendar yang ditentukan.

2 Program studi ini memiliki rasio pegawai dan mahasiswa
sesuai standar yang ditenfukan,

3. Program studi ini memiliki dosen tetap berpendidikan 52 dan
53 yang bidang keahliannya sesuai dengan kompetensi

ram studi.

4_Program studi inl memiliki dosen-dosen yang berprestasi
sehingga mendapatkan penghargaan tingkat nasional
maupun internasional,

5.Kurikulum
pembelajaran

1.Program studi inl memiliki kurikulum pembelajaran yang
seguai dengan perkembangan ipteks yang sesual dengan
kebutuhan pemangku  kepentingan.

2 Program studi ini telah melakukan upaya perbaikan sistem
pembelajaran selama tiga tahun terakhir .

3.Program studi ini mangadakan simposium , seminar atau loka
karya dalam upaya terjadinya interaksi antara dosen dan
mahasiswa

6.5arana
pandukung

1.Program studi ini memiliki ruangan kantor administrasi yang
haik eniuk menunjang kegiatan adminstrasi.
2 Program studi ini memiliki ruangan dosen yang baik untuk

menunjang kegiatan pembelajaran .
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3.Program studi ini memiiki ruangan kelas
i yang layak pakai
p ".:l.r:iuh menunjang kegiatan belajar mengajar .
-rerpustakaan pada program studi Inl memiliki keragaman dan
jumniah koleksi buky yang cukup .
5.Perpustakaan pada program studi ini memiliki bahan pustaka
berupa jumal limish _intermasional.

7.Penelitian

1.Dosen pada program studi ini menerbitkan karya (ulis minimal
1 karya tulis per semester.

2.Dosen pada program studi ini melakukan pengabdian pada
masyarakat yang sesuai dengan bidang keahliannya selama
tiga tahun terakhir ini

3. Mahasiswa pada program studi ini terlibat dalam kegiatan
pengabdian pada masyarakat selama tiga tahun terakhir ini,

Sumber : lampiran 1

4.7. Instrument dan Alat Ukur

Data dikumpulkan dengan menggunakan metode angket, yaitu
dengan memberikan secara langsung pertanyaan atau kuesioner kepada
para responden yang masuk dalam sampel yaitu ketua program
studi dosen , mahasiswa dan karyawan pada program studi terpilih baik
perguruan tinggi negeri maupun swasta yang ada disurabaya Jawa
timur. Metode kuisoner ini dibuat dengan menggunakan daftar pertanyaan
terstruktur (Sugiyono 2001) kepada sefiap responden yang berkaitan
dengan indikator dari seftiap variabel yang digunakan dalam penelitian ini.

Konsep dasar yang dipegang dalam penelitian ini adalah bahwa
jawaban responden adalah benar dan dapat dipercaya, serta interpretasi
daftar pertanyaan terhadap responden sama dengan interpretasi peneliti.
Seluruh pemnyataan dari responden yang merupakan pengukuran
terhadap sikap yang dinyatakan dengan setuju ataupun tidak setuju
terhadap subyek, obyek atau kejadian tertentu yang diukur dengan

menggunakan skala konvensional yang dicembangkan oleh Ransi |t
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yang dikenal dengan nama skala likert (Likert Scale) dengan interval 1 -5
(Masud, 2004).

4.8. Teknik Analisis Data

Analisa data adalah proses penyederhanaan data kedalam bentuk

yang lebih mudah dibaca dan diinterpretasikan. Model yang akan
digunakan dalam penelitian ini adalah mode! kausalitas atau hubungan
pengaruh dan untuk menguiji hipotesis yang diajukan, maka teknik analisis
yang digunakan adalah PLS (Partial Least Square).

Analisa Partial Least Square (PLS) adalah teknik statistika
multivariat yang melakukan perbandingan antara variabel dependen
berganda dan variabel indenpenden berganda. PLS adalah salah satu ;
metode statistika SEM berbasis varan yang didesain untuk
menyelesaikan regresi berganda ketika teradi permasalahan spesifik
pada data seperti ukuran sampel penelitian kecil, adanya data yang hilang
(missing values) dan multikolinearitas (Jogiyanto dan Abdilah, 2008).

PLS mempunyai keunggulan sebagai berikut :

1. Mampu memodelkan banyak variabel dependen dan variabel
independen (model komplek). H
2. Mampu mengelola masalah multikolinearitas  antar variabel
independen.
3. Hasil tetap kokoh (robusf) walaupun terdapat data yang ftidak

normal dan hilang (missing values)

-



148

4. Menghasilkan variabe| Jaten independen secara langsung bebasis
cross-product yang melibatkan variabel laten dependen sebagai
kekuatan prediksj.

5.

Dapat digunakan pada konstuk reflektif dan formatif.
6. Dapat digunakan pada sampel keci|.

7. Tidak mensyaratkan data berdistribusi normal

Dapat digunakan pada data dengan tipe skala berb eda, yaitu:
nominal, ordinal, dan kontinus.

PLS sebagai model prediksi ftidak mengasumsikan distribusi
tertentu untuk mengestimasi parameter dan memprediksi  hubungan
kausalitas. Karena itu, teknik parametrik untuk menguji signifikansi
parameter tidak diperlukan dan mode! evaluasi untuk prediksi bersifat non-
parametrik.

Evaluasi model PLS dilakukan dengan mengevaluasi outer model
dan inner model. Outer model merupakan model pengukuran untuk
menilai validitas dan reliabilitas model, Melalui proses interaksi algoritma,
parameter model pengukuran (validitas konvergen, validitas diskriminan,
dan composite reliability) diperoleh, termasuk nilai R2 sebagai parameter
ketepatan model prediksi. Sedangkan inner model merupakan model
struktural untuk memprediksi hubungan kausalitas antar variabel laten.
Melalui proses bootstraping, parameter uji T-statistic diperoleh untuk

memprediksi adanya hubungan kausalitas.

IR
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1. Membentuk Diagram Alur (pag, Diagram)

Pada tahap ini model teoritis yang telah dibangun pada tahap pertama

akan digambarkgn dalam sebuah

ingin diuji. Dalam diagram alyr, hubungan antar konstruk akan

sebuah hubungan kausalitas yang langsung antara satu konstruk

dengan konstruk lainnya. Konstruk yang dibangun dalam diagram alur

dapat dibedakan dalam dua kelompok, yaitu :

a. Konstruk Eksogen (Exogenous Construc), yang dikenal juga sebagai
source variables atau independent variable yang tidak diprediksi oleh
variabel yang lain dalam model. Konstruk eksogen adalah konstruk
yang dituju oleh garis dengan satu ujung panah.

b. Konstruk Endogen (Endogenous Consiruct), yang merupakan fakior-
faktor yang diprediksi oleh satu atau beberapa konstruk. Konstruk
endogen dapat memprediksi satu atau beberapa konstruk endogen
lainnya, tapi konstruk eksogen hanya dapat berhubungan kausal

dengan konstruk endogen.

Adapun pengembangan diagram jalur penelitian dapat dilihat pada

gambar dibawah ink:
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Gambar 4.1 Pengembangan diagram jalur penelitian
Sumber: Dikembangkan untuk penelitian ini

2. Mengubah Diagram Alur Kedalam Persamaan.
Setelah model penelitian yang dikembangkan dan digambarkan pada
diagram alur, langkah berikutnya adalah mengubah spesifikasi model
kedalam rangkaian persamaan. Dalam Ferdinand (2000/41) dijelaskan
bahwa persamaan yang dibangun terdiri dari :
a. Persamaan-persamaan Struktur (Structural Equations)

Persamaan ini dimaksudkan untuk menyatakan hubungan kausalitas

antar berbagai konstruk.

Persamaan Struktural:

pemimpinan Strategis + p2

Perubahan Organisasi = B1 Ke

Budaya Organisasi + z1

|
i
t
i
!
|
|

e ——
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Kinerja organisasi = o4 Kepemimpinan Strategis + a2 Budaya

Organisasi + a3 Perubahan Organisasi + z2

menentukan serangkaian matriks yang menunjukkan korelasi yang |

dihipotesiskan antar konstruk atay variabael, I ’i

Tabel 4.2 Model Pengukuran

Konsep Eksogen
Navigator = A Kepemimpinan Strategis + e1
Strategiest = A2 Kepemimpinan Strategis + a2

| Entrepreneur = A3 Kepemimpinan Strategis + e3 |

Moabilizer = A Kepemimpinan Strategis + e4

Talent Advocate = A5 Kepemimpinan Strategis + e5
Captivator = A6 Kepemimpinan Strategis + e
Global Thinker = A7 Kepemimpinan Strategis + a7

Change Driver = A8 Kepemimpinan Strategis + eB

Artifacts = A9 Budaya Organisasi + e9

Nilai dan Kepercayaan = A10 Budaya Organisasi + e10

| Asumsi Dasar = A11 Budaya Organisasi + e11

Konsep Endogen

Unfreezing = A12 Perubahan Organisasi + e12
Changing = A3 Perubahan Organisasi + €13
Refreezing = A14 Perubahan Organisasi + e14 i

Visi, Misi dan Tujuan = A15 Kinerja Organisasi + e15 -

Tata Pamong = A16 Kinerja Organisasi+e16

Mahasiswa dan Lulusan = A17 Kinerja Organisasi + e17
SDM = A18 Kinerja Organisasi + 18
Kurikulum = A19 Kinerja Organisasi +e19 q
Sarana dan Prasarana = A20 Kinerja Organisasi + 620

| Penelitian = A21 Kinerja Organisasi + e21 -

Sumber: Dikembangkan oleh penélii |

3. Evaluasi Outer Model I
Suatu konsep dan model penelitian tidak dapat diuji dalam suatu |

relasional dan kausal jika belum melewati tahap

Model prediksi hubungan
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sendin digunakan

untuk mengujl validitas konstruk dan reliabilitas instrumen. Uji validitas

dilakukan untuk mengetahui kemampuan instrumen penelitian mengukur

apa yang seharusnya diukur. Sedangkan uji reliabilitas digunakan untuk

mengukur konsistensi alat ukur dalam mengukur suatu konsep atau dapat

juga digunakan untuk mengukur konsistensi responden dalam menjawab

item pertanyaan dalam kuisioner atau instrumen penelitian. Evaluasi untuk

outer model dapat dilakukan melalui {Jogiyanto dan Abdilah, 2009):

1.

Uji Validitas

Validitas terdiri atas validitas eksternal dan validitas internal. Validitas
eksternal menunjukkan bahwa hasil dari suatu penelitian adalah valid
yang dapat digeneralisir ke semua objek, situasi dan waktu yang
berbeda. Validitas internal menunjukkan kemampuan dari instrumen
penelitian mengukur apa yang seharusnya diukur dari suatu konsep.
Validitas internal terdii atas validitas kualitatif dan validitas
konstruk Validitas kualitatif terdiri atas validitas tampang (face
validity) dan validitas isi (content validity). Validitas isi menunjukkan
kemampuan item-item di instrumen mewakili konsep yang diukur.
Validitas tampang menunjukkan bahwa item-itern mengukur suatu
konsep jika dari penampilan tampangnya seperti menguikur konsep

tersebut. Validitas kualitatif dilakukan berdasarkan pendapat atau

kat atau darl orang lain yang ahli tentang

evaluasi dari panel pa

II

—— e e e PR
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konsep yang diukur. Beberapa peneiit figak menganggap validitas

kualitatif sebagai validitas intemal yang cukup valid

Validitas konstruk menunjukkan seberapa baik hasil yang diperoleh

dari penggunaan suatu pengukuran sesuai teari-teori yang digunakan

untuk mendefinisikan suatu konstruk. Korelasi yang kuat antara

konstruk dan item-item pertanyaannya dan hubungan yang lemah

dengan variabel lainnya merupakan salah satu cara untuk menguiji

validitas konstruk (construct validity). Validitas konstruk terdiri atas

validitas konvergen dan validitas diskriminan.

a. Validitas Konvergen
Validitas konvergen berhubungan dengan prinsip bahwa
pengukur-pengukur dari suatu konstruk seharusnya berkorelasi
tinggi. Validitas konvergen terjadi jika skor yang diperoleh dari
dua instrumen yang berbeda yang mengukur konstruk yang sama
mempunyai korelasi tinggi. Uji validitas konvergen dalam PLS
dengan indikator reflektif dinilai berdasarkan foading factor
(korelasi antara skor temiskor komponen dengan skor konstruk)
indikator-indikator yang mengukur konstruk tersebut Rule of
thumb yang biasanya digunakan untuk membuat pemeriksaan
awal dari matrik faktor adalah +.30 dipertimbangkan telah

memenuhi level minimal, untuk foading +.40 dianggap lebih baik,

dianggap signifikan secara praktikal.
tinggi nilai faktor loading, semakin

dan untuk Joading> 0.50

Dengan demikian, semakin

T U 1




faktor. Rule '
of thumb Yang digunakan untuk validitas konvergen
adalah faktor loading > ) 5

b. Validitas Diskriminan

Discriminant validity merupakan pengukuran indikator dengan 1

variabel latennya. Pengukuran discriminant validity dinilai
berdasarkan pengukuran cross loading dengan konstrak. Jika
korelasi konstruk dengan pokok pengukuran (setiap indikatornya)
lebih besar daripada ukuran konstruk lainnya, maka konstruk laten
memprediksi indikatornya lebih baik daripada konstruk lainnya.
Selain iu discriminant validity dapat dilakukan dengan cara
membandingkan nilai square roof average variance extracted
(akar AVE) setiap konstruk dengan korelasi antar konstruk
tersebut terhadap konstruk lainnya dalam model. Jika nilai akar
AVE suatu konstruk lebih besar dibandingkan dengan nilai

korelasi terhadap konstruk lainnya dalam model, maka dapat

o 4

disimpulkan konstruk tersebut memiliki discriminant validity yang
baik. Selain itu, nilai AVE direkomendasikan lebih besar dari 0,5
(Ghozali, 2011). Adapun rumus/formula untuk menghitung AVE:
_ Xk

YA+ Y vade)

Di mana 4, = faktor loading dan & =1-4’

AVE =
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2. Uji Reliabilitas

Selain uji validitas, PLS juga melakukan uiji

reliabilitas untuk mengkur
konsistensi internal alat ukur.Reliabilitas menunjukkan . akurasi,
konsistensi dan ketepatan suaty alat ukur dalam melakukan i

pengukuran.Uji reliabilitas dalam PLS dengan menggunakan metode &

composite reliability. Rule of thumb nilaj alpha atau composile '

reliability harus lebih besar dari 0,7 meskipun nilai 0,6 masih dapat
diterima. Namun, sesungguhnya uji konsistensi internal tidak mutlak
untuk dilakukan jika validitas konstruk telah terpenuhi, karena
konstruk yang valid adalah konstruk yang reliabel, sebalknya
konstruk yang reliabel belum tentu walid. Perhitungan composite
reliabifity dapat dilakukan dengan rumus:

U 25
N FRES S S

4. Evaluasi Inner Model .
Model struktural dalam PLS dievaluasi dengan menggunakan Rr?

untuk konstruk dependen, nilai koefisien path atau t-values tiap path :

untuk uji signifikansi antar konstruk dalam model struktural. Nilai R? j

digunakan untuk mengukur tingkat wvariasi perubahan variabel 1!

independen terhadap variabel dependen.Semakin tinggi nilai R? berarti

semakin baik model prediksi dari model penelitian yang diajukan.

Sebagai contoh, jika nilai R sebesar 0.7 artinya variasi perubahan

g dapat dijelaskan oleh variabel independen

: variabel dependen yan
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lah seb
alah sebesar 70 persen, sedangkan sisanya dijelaskan oleh variabel
lain di luar model

ad

yang diajukan. Namun, R? bukaniah parameter

absolut dalam mengukur ketepat.-an moadal prediksi. karena dasar

hubungan teoritikal adalah parameter yang paling utama untuk

menjelaskan hubungan kausalitas tersebut.

Nilai koefisien path atau inner model menunjukkan tingkat
signifikansi dalam pengujian hipotesis. Skor koefisien path atau inner
model yang ditunjukkan oleh nilai T-statistic, harus di atas 1,86 untuk
hipotesis dua ekor (fwo-failed) agar sebuah hubungan pengaruh dapat
dikatakan signifikan.

Uji Stone-Geisser (Q%) digunakan untuk mengukur seberapa baik
nilai observasi dihasilkan oleh model dan juga estimasi parametemya.

Perhitungan QF dapat dirumuskan sebagai berikut ;

' =1-(1-r fi-22).1-%,%)

Di mana R, Rg® ... R,? adalah R-square variabel endogen dalam model

Q2 dapat mengukur seberapa baik nilai observasi yang dihasilkan
oleh model dan juga estimasi parametemya. Jika Q-square > 0 berarti
menunjukkan bahwa model memiliki predictive relevance, sebaliknya
jika nilai Q-square < 0 menunjukkan model kurang memiliki predictive

relevance (Ghozali, 2011).




BAB vV

HASIL PENELITIAN

Bab ini akan menjelaskan hasj penelitian analisis hasil pengukuran

penelitian. Penjelasan yang dilakukan meliputi gambaran umum objek
penelitian, gambaran tentang variable penelitian, sslanjutnya dilakukan
analisis struktural yang telah dimodelkan dengan Partial Least Square

(PLS) yang meliputi Evaluasi Outer Model dan Evaluasi Inner Model.

5.1. Gambaran Umum Obyek Penelitian

Sebagaimana telah dikemukan pada bab sebelumnya bahwa
obyek penelitian pada disertasi ini adalah Perguran Tinggi yang terdapat
dikota Surabaya. Perguruan tinggi tersebut masuk dalam wilayah kerja
Kopertis wilayah V1l yang meliputi area provinsi Jawa Timur dengan
jumlah program studi 2044 ( sumber : BAN PT 2013) . Untuk wilayah kota
Surabaya sendiri terdapat 84 Perguruan Tinggi dengan 403 program
studi . Sedangkan yang terakreditasi A dan B adalah 231 program studi
( dengan catatan pada saat dilakukan penelitian waktu kadaluwarsa

minimal kurang lebih adalah 6 bulan sebelum kadaluwarsa ).

Berikut ini adalah tahapan-tahapan yang dilakukan dalam

pengumpulan data :
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1. Pengumpulan data dimyla; )
program studi 53 iimy ek 8 dengan meminta surat jjin riset dari

. onomi Universitag Hasanuddin Makassar.
2. Menyampaikan surat tersebyt Pada perguruan tinggi tujuan

3. Menunggu jawaban i
minggu. Penermaan atau penolakan dalam waktu dua

4. Menghubungi pro i A
pani?ll.‘lian. 9! Program studi yang bersedia djadian sebagai obyek

5. Menyebarkan kuesioner pada program studi yang bersedia

6. Kuesioner disampaikan langsung kepada ketua program studi atau

disampaikan melaui kepala tata usaha pada masi

r mng-masin ram
studi. Dengan catatan peneliti meminta ada pﬂnlialﬂlﬂl'? I::F;pgrndi.
dosen , karyawan dan mahasiswa dalam mengisi kuesioner.

7. Kuesioner dikembalikan langsung apabila sudsh terisi atau dapat
:ﬂcerrbalﬂmn dalam waktu 2 - 4 minggu dar waktu penyerahan
uesioner.

8. Apabila dalam 2 minggu pertama kuesioner belum dapat diambil
maka akan ditunggu sampai 2 minggu berikutnya . Tetapi apabila
dalam waktu satu bulan belum dapat diambil kembali maka
dianggap tidak ada respon atau gagal.

8. Dari 400 eksemplar kuesioner yang disebar yang dapat diterima
kembali hanya 239 eksemplar.

10.Selain dengan metode angket peneliian ini menggunakan deep
interview yang dilakuakan dengan para pemimpin sirategis untuk
memperoleh data yang lebih dalam dari temuan yang ada,

Setelah data terkumpul langkah selanjutnya yang dilakukan adalah
memeriksa kelayakan data. Kelayakan data disini dapat diartikan sebagai
pemeriksaan pada data responden yang dianggap meragukan (Santoso
dan Tjiptono, 2001). Data - data tersebut dianggap meragukan misalnya

apabila terdapat jawaban responden yang semua Sama NI DA

variabel yang ada. Data seperti ini dianggap Uk el 2w e

Setelah melakukan pemeriksaan terhadap kelayakan data selanjutnya

data. Uraian mengenai obyek

dilakukan tabulasi dan pengolahan




peneliian dalam penulisan disertasi

tinggl, Program studi, jumiah

5.1.

Tabel 5.1 Perguruan tinggi

. =AF
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ni, yang terdiri dari nama perguruan

Program  studi, akreditasi dan jumlah

kuesioner yang diterima kembali gleh peneliti akan diuraikan pada Tabel

dan program studi obyek penelitian

No PT

Prodi

Akreditasi

1 | PENS

DIV Teknik Elektro
Industri

Jumlah
Prodi

Kuisioner
Kembali

A

Dlll Teknik Elektro
Industri

DIV Teknik
Elektronika

DIV Teknik
Informatika

DIV Teknik
Komputer

20

2 | STIESIA

51 Akuntansi

51 Manajemen

52 Akuntansi

DIl Manajemen
Perpajakan

14

3 | STIE Perbanas

$1 Akuntansi

51 Manajemen

DIl Akuntansi

wlolx ®» |ojrelw|o|>|>

10

Univ.
4 | Muhammadiyah
Sby

S1 Pend. Bahasa
dan Sastra
Indonesia _

51 Pend. Bahasa
Inggris

3 | UNAIR

51 Psikologi

51 llmu Fammasi

51 Fisika

51 Ekonomi
Pembangunan

51 limu Adm.
Negara

51 limu Hub.

| > | > o> o

15

49

Internasional___

A ——

- e plad P
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No PT Prodi Akreditasi Jumiah | Kuisioner
| S1 limu Hukum Prodi | Kembali
| 51 Kimia

| §1 limu

i Komunikasi
S1 limu Politik
S1 limu Sejarah
51 Sastra
Indonesia

S1 Sastra Inggris
51 Sastra Jepang
S1 Biologi

51 limu Adm.

Negara
51 Pend. Sejarah

51 Pend. Teknik
Bangunan

51 Pend. Kimia

51 Pend. Teknik
Elektro

51 Matematika
51 Pend. Bhs dan
 Sastra Ind.
6 | UNESA | §1 Biologi
S1 Fisika
S1 Pend. Biologi
31 Pend. Ekonomi
51 Pend. Fisika
51 Pend. Geografi
S1 Pend. Bhs.

| ns
51 Pend. Bhs.

Jepang
51 Pend. Bhs.

Jerman

S1 Akuntansi

S1 Fam'l-aﬁi‘

T | Uwm S1Ps !
e oo

51 Manajemen

16 57

m}mm:t-:n-mmmmmm}mmmmr}}}m}m}m}}:ﬁrh

10 29 |

8 | UWK S1Agribisnis ____|




161

— e
No PT Prodi Jumlah | Kuisioner
81 Akiniarg Prodi | Kembali

_51 limu Hukum
| 51 llmu Politik
51 Manaj.ErnEn
S1 Sosiologi
51 Tek. Hasil
Pertanian

51 Agroteknologi
51 Pend. Biolog
51 limu
Kesejahteraan
Sosial

S1 limu Hukum

51 limu
8 | UBHARA Komunikasi

51 Manajemen
51 Teknik Elektro
S1 llimu Hukum
51 llmu
Komunikasi

51 Sastra Inggris
51 limu Adm.

Negara
10 | UNITOMO $1 limu Adm.

Niaga i
51 Pemanfaatan B o
Sumber Daya '
Perikanan

51 Sastra Jepang
51 llmu Hukum
11| UNTAG S1 Manajemen

Jumiah Prodi Keseluruhan
Jumlah Kuisioner rusak
Jumlah Kuisioner diclah .
umber ; Data yang diolah peneliti

Obyek penelitian dalam penulisan disertasi
72 program studi. Dari 400 eksemplar kuesioner |

:
;

W | W |@ U |Wo|o @ W 0O (0o 0| mDom>m

2 8 |

T2 239
E [}
230 !

mmm

ini terdiri dar 11

perguruan tinggl dengan

iterima kemball oleh peneliti berjumlah 239

¥ang disebarkan, yang d
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eksemplar atau 3,77 % dianggap tidak lengkap atau rusak

5.2. Analisis Deskriptif
5.21 Deskripsi Perguruan Tinggi

Tabel 5.2 menyajikan Analisis Deskriptif persentase jumlah data
yang didapatkan pada program studi Perguruan tinggi di Surabaya yang

menjadi obyek peneliti, serta pengelompokan perguruan tinggi tersebut
berdasarkan kategori perguruan tinggi .

Tabel 5.2 Analisis Deskriptif persentase jumiah data

(NG o JUiriah Brodifiieersaniasa)
1 PENS 5 6.95
2 STIESIA 4 5.50
3 STIE Perbanas 4 5.50
4  Univ Muhamadiyah 2 2.80
5 UNAIR 15 20.80
6 UNESA 16 22.20
7 UWM 5 6.90
B UWK 10 13.88
9  UBHARA 4 5.50
10  UNITOMO i 9.72
11 UNTAG 2 480

Jumlah prodi 72 100

Sumber: Lampiran 2

——deacmrEe s ) e
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| 5.2 i
Tabe menunjukkan bahwg sebagian besar responden penelitian

pada program studi sebagai unit anajisis penelitian ini yaitu pada

Universitas Negeri Surabaya, yaity dengan persentase sebesar 22.2%
dari total keseluruhan, Jumilah terbanyak berikutnya dengan persentase di

20.8% yaitu Universitas Airlangga Surabaya dan Universitas Wijaya

Kusuma Surabaya dengan persentase 13.88% dan Unversitas dr Sutomo
9.72%. Sementara sisanya dengan jumlah total sekitar 33.4%, yaitu pada
perguruan tinggi Politeknik Elektronika Negeri Surabaya, Perbanas,
STIESIA, Ubhara, Unitomo, Universitas Muhammadiyah Surabaya,
Universitas 17 agustus 1945 Surabaya dan Universitas Widya Mandala.
a. Kategon perguruan tinggi negeri dan swasta

Tabel 5.3 adalah pengelompokan program studi pada perguruan
tinggi negeri dan swasta di Surabaya yang menjadi obyek penelitian:

Tabel 5.3 Distribusi program studi berdasarkan negeri dan swasta

Kategori Perguruan Tinggi Frekwensi Program Studi | Persentase

Perguruan tinggi negeri 36 %0

Perguruan tinggi swasta 36 -

Sumber; Lampiran 2
Berdasarkan diagram di atas dapat diketahui bahwa program studi

pada perguruan tinggi negeri pada penelitian ini yaitu sebanyak 50%,

sedangkan pada perguruan tinggi swasta yaitu sabanyak 40%. Hasil ini

memberikan informasi bahwa sebagian besar data diolah pada penelitian

ini didapatkan di perguruan tinggi negeri.
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Distribusi  jawaban responden berujuan  untuk mengetahui

kecenderungan jawaban responden pada sefiap indikator dari masing-
masing variabel penelitian, yang terdiri dari: kepemimpinan strategis,
budaya organisasi, perubahan Grganisasi, dan kinefja organisasi, Untuk
memperoleh gambaran jawaban responden terhadap pertanyaan pada
kuesioner pada setiap indikator dari masing-masing variabel penelitian,
maka dilakukan analisis statistika deskriptif. Analisis deskriptif dilakukan
dengan mendapatkan rata-rata jawaban responden pada masing-masing
program studi di perguruan tinggi yang menjadi obyek penelitian. Dasar
interpretasi nilai rata-rata yang digunakan dalam penelitian ini, mengacu
pada interpretasi skor yang digunakan oleh Stemple, Jr (2004)
sebagaimana digambarkan pada tabel 5.4 . Berikut ini disajikan deskripsi
rata-rata jawaban pada masing-masing indikator penelitian:

Tabel 5.4 Dasar Interpretasi Skor Item

Mo Nilai Skor Interpratasi
1 1-1.8 Jelek/ Tidak Penting
2 1.8-26 Kurang
3 26-34 Cukup
4 3.4-42 Bagus/ Penting
5 42-50 Sangat Bagus/ Sangat Penting

Sumber; Modifikasi dari Stemple, Jr (2004)

a. Variabel Kepemimpinan Strategis
Kepamimpinan Sirategis diukur dengan delapan indikator yaitu
Navigator (KS1), Strategiest (KS2),

(KS4), Talent Advocate (KS5), Captivator {

Entrepreneur (KS3), Mobilizer
KSB), Global Thinker (KST),

5 1 il
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dan Change Driver (KSB). Berikut adalah distribusi jawaban

responden pada Wﬂﬁingmaslng

indikator variabel Kepemimpinan
Strateqgis:
i Navigator (K31). {
a b W g |:
Indikator Navigalor terdiri dari tiga item pemyataan. Hasil rekapitulasi ' *

frekuensi jawaban responden pada item-item pemnyataan dari indikator ini ]
dapat dilihat pada tabel 5.5.

Tabel 5.5 Distribusi frekuensi dan rata-rata indikator Navigator

| _ltem Pernyataan Mean
Pimpinan pada perguruan tinggi ini mampu
KS1.1 | mengidentifikasi akar suatu permasalahan secara 4.07
cepat.
Pimpinan pada perguruan tinggi ini
KS1.2 | mempertimbangkan skala prioritas pada suatu 4.03
masalah .
Pimpinan pada perguruan tinggi ini memiliki
kemampuan menerjemahkan kompleksitas situasi
K515 menjadi lebih sederhana sehingga mudah untuk
dipahami.

3.94

Mean Keseluruhan 4.01
Sumber: Lampiran 2

Berdasarkan Tabel 5.5 dapat diketahui bahwa penilaian tertinggi pada
indikator Navigafor yang dirasakan oleh responden yaitu pada adanya
kecepatan pimpinan perguruan tinggi dalam mengidentifikasi akar .
permasalahan, yaitu ditunjukkan dengan nilai rata-rata sebesar 4.07 pada
itern KS1.1, sedangkan penilaian terendah mengenai indikator Navigator
n berkaitan dengan kemampuan dari pimpinan

dirasakan oleh responde

perguruan tinggi untuk menerjemahkan kompleksitas. situssi merad lebih

ssdérhana sahingga mudah untuk dipahami, yaitu ditunjukkan gan

r\/__J
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Tabel 5.6 Distribusi frekuensj dap rata-rata ind

ikator Strategiest
[ tem . Pernyataan Mean
. F'Hﬂptrﬂng ﬁda universitas ini mampy ]
| - m all I H 5 .
T | e sk v | a0 |
= Pimpinan pada universitas | ikir |
KS2.2 | genan . ini berpikir jauh ke 4.12 1
Fimpinan pada perguruan tinggi ini memiliki |
KS2.3 | pemahaman terhadap kompleksitas informasi 403 I
pada masa yang akan datang. - I!I
Mean Keseluruhan 4.08 |
Sumber: Lampiran 2

Berdasarkan Tabel 5.6 dapat diketahui bahwa penilaian tertinggi
pada indikator Strategiest dirasakan oleh responden vyaitu pada
kecenderungan dari pimpinan untuk berpikir jauh ke depan, yaitu
ditunjukkan dengan nilai rata-rata sebesar 4.12 pada item KS2.2. ]
sedangkan persepsi terendah mengenai Strategiest dirasakan oleh
responden berkaitan dengan pemahaman dari pimpinan terhadap
kompleksitas informasi pada masa yang akan datang, yaitu ditunjukkan
dengan rata-rata sebesar 4.03 pada item KS2.3. Dalam hal ini
kemampuan seorang pemimpin strategis pada universitas  dalam
menerjemahkan informasi yang begitu komplek dan berkaitan dengan
keputusan strategis untuk masa yang akan datang periu untuk lebih
ditingkatkan. Secara keseluruhan diketahui bahwa rata-rata jawaban

e R Ry e

responden pada indikator ini adalah sebesar 4.08 yang menunjukkan

i dikatakan
bahwa penilaian responden mengenal ftem Strategiest dapat

penting atau tinggi. R

e e e L =
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Tingginya penilaian 'ésponden pada jtem strategis  dalam

tinggi di Surabaya. Hal tersebut dapat diartikan bahwa kepemimpinan r

strategls pada perguruan tinggi - perguruan tinggi di Surabaya ini telah .*-
mampu mengembangkan rencana tindakan-tindakan jangka paniang | |
sesual dengan visi dan misi organisasi ( Dess & Miller,1993), berpikir
strategis juga terkait dengan keputusan—keputusan strategis organisasi,
berpikir secara holistk, dan menganalisa perubahan lingkungan yang
terfjiadi baik pada lingkungan ekstmal maupun intemal organisasi ,
sekaligus meformulasikan dan memberikan strategi  alternatif untuk
mencapai visi dan tujuan organisasi.

il. Entrepreneur (KS3)

Indikator Enfrepreneur terdii dari tiga item pemyataan. Hasil
rekapitulasi frekuensi jawaban responden pada item-item pemnyataan dari
indikator ini dapat dilihat pada tabel 5.7 .

Berdasarkan Tabel 5.7 dapat diketahui bahwa penilaian tertinggi pada

indikator Entrepreneur dirasakan oleh responden yaitu pada kemampuan

dari pimpinan untuk mengembangkan ide-ide kreatif dan inovatif, yaitu i

ditunjukkan dengan nilai rata-rata sebesar 4.13 pada item KS3.1,

sedangkan persepsi terendah mengenal Entreprenets dirasakan oloh

responden berkaitan dengan kemampuan pimpinan untuk mengeliminir .

i itu ditunjukkan
kelemahan organisasi agar tidak menjadi ancamarn, yaitu ditunju




dengan rata-rata sebesar 3.88 pagq item KS3.3. Hal ini dapat diartikan

Seorang  pemimpin strategis untuk mengeliminir
kelemahan organisasi agar tidak

pahwa kemampuan

menjadi ancaman masih perly

dtingkatkan. Secara keseluruhan diketahui bahwa rata-rata jawaban

responden pada indikator ini adalah sebesar 3.97 yang menunjukkan |
bahwa penilaian mengenai item Entrepreneur dapat dikatakan penting.

Tabel 5.7 Distribusi frekuensi dan rata-rata indikator Entrepreneur

ltem Pemyataan Mean
KS3.1 | Pimpinan pada peguruan tinggi ini  memiliki
kemampuan mengembangkan ide-ide kreatif dan| 4.13
inowvatif.
KS3.2 | Pimpinan pada perguruan tinggi  ini memiliki
kemampuan untuk mengubah kekuatan organisasi| 3.91
menjadi peluang .
KS3.3 | Pimpinan pada perguruan ftinggi  ini  memiliki
kemampuan untuk  mengeliminir kelemahan | 3.88
organisasi agar tidak menjadi ancaman 1|
Mean Keseluruhan 3.97

Sumber: Lampiran 2

iv.  Mobilizer (KS4) ;.
Indikator Mobilizer terdiri dari tiga item pernyataan. Hasil rekapitulasi

frekuensi jawaban responden pada item-item pernyataan dari indikator ini

i o

dapat dilihat pada tabel 5.8 . Berdasarkan Tabel 5.8 dapat diketahui

bahwa penilaian teringgi pada indikator mobilizer dirasakan oleh

responden yaitu pada kemampuan pimpinan untuk bertindak sebagai

penggerak setiap anggota organisasi, yaitu ditunjukkan dengan nilai rata-

rata sebesar 3,07 pada item KS4.1, sedangkan penilaian terendah |
r | H

jtan dengan
mengenai Mobilizer dirasakan ol responden berkaitan deng




kemampuan pimpinan mengantisipasi hambatan dalam menuju sasaran

yang diinginkan, yaitu ditunjukkan dengan rata-rata sebesar 3.86 pada

Tabel 5.8 Distribusi frekuensi dan rata-rata indikator Mobilizer

};
e Pimpinan pad Cermyataan Mean | ll
Paca perguruan tinggi ini berti 1|
A . mampu bertindak
K841 | sebagai penggerak bagi sefiap anggota organisasi. ]

F'irnpinar? pada perguruan tinggi ini mampu
KS4.2 | mengantisipasi hambatan dalam menuju sasaran yang 3.86

diinginkan .
Pimpinan pada perguruan tinggi ini mampu i
KS4.3 | menggunakan tehnik negosiasi yang tepat untuk 3.81 '
memperoleh dukungan dari pembuat keputusan.
Mean Keseluruhan 3.92

Sumber: Lampiran 2
Dalam hal ini dapat diartikan bahwa kemampuan seorang pemimpin

strategis pada universitas yang terkait dengan kemampuan pimpinan |
mengantisipasi hambatan dalam menuju sasaran yang diinginkan masih |
perlu ditingkatkan. Seorang pemimpin strategis diharapkan dapat
memberikan solusi atau pemecahan massalah atas hambatan dan
halangan yang terjadi didalam melaksanakan tugas atau pekerjaan bagi
orang-orang atau karyawan pada level yang lebih bawah . Baik berupa
keputusan atau kebijakan untuk menghilangkan halangan tersebut.
Secara keseluruhan diketahui bahwa rata-rata jawaban responden pada

indikator ini adalah sebesar 3.82 yang menunjukkan bahwa penilaian

| responden mengenai Mobilizer dapat dikatakan penting.

R
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v. Talent Advocate (KS5) Y AN )
1"d|hatﬂ4 TH’E”I Aﬂﬂ}ﬂﬂtﬂ' T'En:lil'i dari duﬂ i'tEI'ﬂ Fﬂmyatﬂanl HHEiI
| rekapitulasi

f a g
rekuensi jawaban fesponden pada item-item pernyataan
dari indikator ini dapat dilihat pada tabe berikut:

Tabel 5.9 Distribusi frekuensi dan rata-rata indikator Tafent Advocate |

ltem il Pemyataan Mean .:
FH‘T‘IPH:‘IIEI'I pada perguruan tinggi ini menjamin bahwa
KS5.1 | organisasi memiliki orang-orang terbaik dengan 3.2

ketrampilan dan motivasi yang tinggi.
Pimpinan pada perguruan tinggi ini mampu mengaitkan
KS5.2 pengembangan tugas dengan kebutuhan organisasi . 282

Mean Keseluruhan 3.92 |

Sumber; Lampiran 2
Berdasarkan Tabel 5.9 dapat diketahui bahwa penilzian jawaban
pada kedua item indikator Talent Advocate dirasakan oleh responden
relatif sama hal ini menunjukkan bahwa penilaian responden tentang |
adanya jaminan dari pimpinan bahwa organisasi ini telah memiliki orang- |
orang terbaik dengan keterampilan dan mofivasi yang tinggi relatif |
seimbang dengan penilaian tentang kemampuan dar pimpinan untuk
mengaitkan pengembangan tugas dengan kebutuhan organisasi, hal ini

ditunjukkan dengan nilai rata-rata sebesar 3.92 pada item KS5.1 dan

KS5.2. !

Jawaban responden dengan rata-rata hanya 3.2 menunjukkan |

bahwa kemampuan seorang pemimpin strategis pada universitas untuk

memberikan jaminan bahwa organisasi ini telah memiliki orang-orang

terbaik  dengan keterampilan  dan motivasi yang ftinggi  serta

= N e LY

mengaitkannya dengan pengembangan tugas dan kebutuhan organisasi
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masih periu untuk ditingkatkan. Hal terseby Periu untuk menjadi catat
I Catatan
bahwa kepercayaan seluruh anggota organisas; lentang hal tersebut akan

perdampak pada good image bagi organisasi secara menyeluruh

Secara keseluruhan diketahui bahwa rata-rata jawaban responden pada

indikator ini adalah sebesar 3.92 yang menunjukkan bahwa penilaian

responden mengenai Talent Advocate dapat dikatakan penting,

vi. Captivator (KS6)

indikator Captivalor terdiri dari tiga item pernyataan. Hasil rekapitulasi
frekuensi jawaban responden pada item-item pernyataan dari indikator ini
dapat dilihat pada tabel 5.10. Berdasarkan Tabel 5.10 dapat diketahui
bahwa persepsi tertinggi pada indikator Captivator dirasakan oleh
responden yaitu pada kemampuan dari pimpinan untuk membangun
komitmen menuju sasaran bersama, yaitu ditunjukkan dengan nilai rata-
rata sebesar 4.11 pada item KSB.1, sedangkan penilaian terendah
mengenai Captivator dirasakan oleh responden berkaitan dengan
kemampuan pimpinan untuk membangun landasan kepercayaan untuk
menanamkan rasa kepemilikan yang kuat bagi anggota organisasi, yaitu

ditunjukkan dengan rata-rata sebesar 3.05 pada item KS6.3.

e

Y
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ltemn Pernyataan
K501 A g 1 g ——— e
| i membangun komitmen Menuju sasaran bersama ks
| KS6.2 Pimpinan pada Perguruan tinggi inj mampu
S menyampaikan visi organisas; Secara sederhana +h 'J
: Pimpinanpada perguruan tinggi ini membangun : |
| KS6.3 | landasan kepercayaan untuk menanamian rasa 3.95
kepemilikan yang kuat bag anggota organisasi -
‘ Mean Keseluruhan 4.02
Sumber: Lampiran 2 |

vii. Global Thinker (KST)

Indikator Global Thinker terdii dar tiga item pemyataan. Hasil
rekapitulasi frekuensi jawaban responden pada item-item pernyataan dari :
indikator ini dapat dilihat pada tabel 5.11. Meskipun secara rata-rata i E
responden mengatakan kemampuan pemimpin strategis pada indikator ini
dikatakan baik . Namun berkaitan dengan kemampuan pimpinan untuk | 1
membangun landasan kepercayaan untuk menanamkan rasa kepemilikan I
yang kuat bagi anggota organisasi masih perlu untuk ditingkatian. Hal .
tersebut perlu untuk menjadi perhatian sebab keberhasilan seorang r
pemimpin dalam membangun rasa kepemilikan yang kuat pada |
ofganisasi akan mampu memotivasi masing- masing individu untuk

menghasilkan kinerja yang lebih baik. Secara keseluruhan diketahui

! bahwa rata-rata jawaban responden pada indikator ini adalah sebesar

4.02 yang menunjukkan bahwa penilaian responden mengenai Captivator

; dapat dikatakan penting.
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Tabel 5.11 Distribusi frekuensj gan, rata

“ata indikator Global Thinker
‘__"T_'teTﬂ _ Pernyataan
leplnar'! Pada perguruan tinggi ini mam =
KS7.1 | mempertimbangkan impii i g

7 | dengan globalisasi T ¢ istisu yang terkait | 3.96

Pimpinan pada perguruan tinggi
. . : 991 ini mampu
KS7.2 | mengidentifikasi kesem ta :

riset berskala global, | T gembangkan strategi | 3.89

Pimpinan pada perguruan tinggi ini i
_KE?‘E perbedaan kultural, - 3.83

Mean Keseluruhan

3.92

Sumber; Lampiran 2

Berdasarkan Tabel 5.1 dapat diketahui bahwa penilaian tertinggi
pada indikator Global Thinker dirasakan oleh responden yaitu pada
kemampuan dar pimpinan untuk n'uempa‘timbapghan implikasi dari isu-
isu yang terkait dengan globalisasi, yaitu ditunjukkan dengan nilai rata-
rata sebesar 3.96 pada item KS7.1, sedangkan persepsi terendah
mengenai Global Thinker dirasakan oleh responden berkaitan dengan
kemampuan pimpinan untuk mengidentifikasi kesempatan
mengembangkan strategi riset berskala global, yaitu ditunjukkan dengan
rata-rata sebesar 3.89 pada item KS7.2. Meskipun secara rata-rata kedua
item ini adalah 3,92 dan dianggap baik namun demikian kemampuan
seorang pemimpin strategis sebagai seorang global thinker pada

universitas harus ditingkatkan. Sebab sebuah universitas tidak dapat

lepas dari pengaruh global. Hal tersebut hanya dapat diatasi dengan

i i seoran
seorang pemimpin yang mampu bertindak sebagal 8 ghne

|
thinker, Artinya seorang pemimpin yang mampu melihat suatu peluang

i i jangka pendek.
masa depan dan mewujudkannya pada strategh-strategl jang
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gecara keseluruhan diketahy bahwa rata-raty jawaban rea-p-ul'rdﬂn pada

indikator ini adalah sebesar 3.92 yang menunjukkan bahwa penilaian

responden mengenai Global Thinker dapat dikatakan penting

i Change Driver (KS8)
indikator Change Driver terdini dari tiga item pernyataan. Hasil

rekapitulasi frekuensi jawaban responden pada item-item pernyataan dari
indikator ini dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 5.12 Distribusi frekuensi dan rata-rata indikator Change Driver

ltem Pernyataan Mean
Pimpinan pada perguruan tinggi ini fokus pada
KS8.1 | peningkatan secara terus menerus (countinous 4.04
improvement)

KSB.2 Pimpinan pada perguruan tinggi ini menciptakan suatu 4.02
** | lingkungan yang menyukai perubahan. :

Pimpinan pada perguruan tinggi ini menjadi kekuatan | , 4=

pendorong untuk suatu perubahan.

K58.3

Mean Keseluruhan 4.01

Sumber: Lampiran 2

Berdasarkan Tabel 5.12 dapat diketahui bahwa persepsi tertinggi
pada indikator Change Driver dirasakan oleh responden yaitu pada
kemampuan dari pimpinan untuk fokus pada peningkatan secara terus

menerus (countinous improvement), yaitu ditunjukkan dengan nilai rata-

404 pada item KS8.1, sedangkan persepsi terendah
dirasakan oleh responden berkaitan dengan

rata sebesar

mengenai Change Driver
adi kekuatan pendorong untuk suatu

rata sebesar 3.87 pada item

ada universitas masih

kemampuan pimpinan untuk menj
perubahan, yaitu ditunjukkan dengan rata-

KSB.3. Hal ini berarti bahwa pemimpin strategis P

e T U
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periu meningkatkan kemampuannya dajam berlindak sebagai kekuatan
tuk

pendorong Uniuk suatu perubahan, Secarg keseluruhan diketahul bahwa

rata-rata jawaban responden pada indikator inj adalah sebesar 4.01 yang

menunjukkan bahwa penilaian responden mengenal Change Driver dapat
dikatakan penting.

b. Variabel Budaya Organisasi

Budaya Organisasi diukur dengan tiga indikator yaitu Arfifacts (BO),
Nilai-nilai dan Kepercayaan (BO2), dan Asumsi-asumsi Dasar (BO3).
Berikut adalah distribusi jawaban responden pada masing-masing
indikator variabel Budaya Organisasi:
L Artifacts (BO1)
Indikator Artifacts terdiri dari tiga item pernyataan. Hasil rekapitulasi
frekuensi jawaban responden pada item-item pemnyataan dari indikator ini
dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 5.13 Distribusi frekuensi dan rata-rata indikator Artifacts

ltem Pernyataan = Mean
imipi inggiini etahui
Pimpinan pada Perguruan tinggini meng :
dengan jelas perundang-undangan yang berkaitan 418
bWt dengan pengajaran, penelitian, dan pengabdian
masyarakat.

i ingair i dengan
Pimpinan pada Perguruan tln_gglmi mengetahui dengs
BO1.2 }',Elﬂ: PFUEEﬂUrpEIEHEEHHEﬂ tri darma pargwuan_:fr;g'?t 4.16
misalnya : kelengkapan GPF’-SAP untuk Ehggaig aetm‘p
Pimpinan pada Perguruan tinggl ini rnelal‘ﬁl ap o .
BO1.3 | aktivitas tri darma perguruan tinggi denga teknol

o — o Keseluruhan 414

Sumber: Lampiran 2
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Berdasarkan Tabel 513 dapat diketahui bahwa penaian tertinggl

pada indikator Artifacts dirasakan olah responden yaitu pada pengetahuan
dari pimpinan untuk tentang perundang-undangan yang berkaitan dengan
pengajaran, penelitian, dan pengabdian masyarakat, yaitu d‘rtuniuhhan-
dengan nilai rata-rata sebesar 4.18 pada item BO1.1, sedangkan penilaian
terendah mengenai Artifacts dirasakan oleh responden berkaitan dengan
kecenderungan dari pimpinan untuk melengkapi setiap aktivitas tri darma

perguruan tinggi dengan teknologi informasi, yaitu ditunjukkan dengan

rata-rata sebesar 4.09 pada item BO1.3. Hal tersebuti dapat diartikan i

bahwa kecenderungan seorang pemimpin strategis pada universitas ini

untuk melengkapi segala akiivitas ti darma perguruan tinggi dengan

tehnniagi informasi masih peru ditingkatkan. Secara keseluruhan

diketahui bahwa rata-rata jawaban responden pada indikator ini adalah

sebesar 4,14 yang menunjukkan bahwa penilaian responden mengenai

Artifacts dapat dikatakan penting.

i. Nilai-nilai dan Kepercayaan (BO2)
indikator nilai-nilai dan kepercayaan terdiri dari tiga item permyataan.

Hasil rekapitulasi frekuensi jawaban responden pada item-item pemyataan

dari indikator ini dapat dilihat pada tabel 5.14.
Berdasarkan Tabel 5.14 dapal giketahui bahwa penilaian tertinggi

pada indikator Nilai-nilai dan kepercayaan dirasakan
pimpinan untuk menjunjung tingg nilai-nilai

oleh responden yaitu

pada kecenderungan dari

' I dan bdian
kejujuran dalam melaksanakan pengajaran, peneiitian, dan penga

‘___—___——J
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masyarakat, yaitu ditunjukkan dengan nilai rata-rata sebesa
. r

4.12 pada
item BO2.1, sedangkan penilaian terendah mengenal nilai-nilal dan

kepercayaan dirasakan oleh responden berkaitan dengan penekanan

tranparansi  dalam semua aklivitas pengajaran, penelitian, dan

pengabdian masyarakat, yaitu ditunjukkan dengan rata-rata sebesar 4.02

pada item BO2.2 . Secara keseluruhan diketahui bahwa rata-rata jawaban

responden pada indikator ini adalah sebesar 4.08 yang menunjukkan

bahwa penilaian responden mengenai nilai-nilai dan kepercayaan dapat e

dikatakan baik. |
Tabel 5.14 Distribusi frekuensi dan rata-rata indikator Nilai-nilai dan

Kepercayaan

Item Pemyataan T Mean
Pimpinan pada Perguruan tinggi ini menjunjung tinggi
BO2.1 | nilai-nilai kejujuran dalam melaksanakan pengajaran, | 4.12
penelitian, dan pengabdian masyarakat.
Pimpinan pada Perguruan tinggi ini memlfanlmn
B0O2.2 | tranparansi dalam semua aktivitas pengajaran, 4.02
penelitian, dan pengabdian maayar_akat.
Pimpinan pada Perguruan tinggi ini menekankan
budaya belajar tanpa henti sebagal hal yang wajib 410
bagi seluruh anggota organisasi dalam melaksanakan
pengajaran, penelitian, dan pengabdian masyarakat.
Mean Keseluruhan 4.08

BO2.3

Sumber: Lampiran 2

fii. Asumsi-asumsi dasar (BO3)
dasar terdiri dan tiga item pernyataan. Hasil

pada item-item pemyataan dari

Indikator asumsi-asumsi
rekapitulasi frekuensi jawaban responden

indikator ini dapat dilihat pada tabel 5:15-

‘,_____.J



Berdasarkan Tabel 5.15 dapat diketahyi

| bahwa penilaian tertingg
pada indikator Asumsi-asumsi dasar dirasakan oleh responden yaitu pada

penekanan untuk menjaga hubungan baik bagi seluruh anggota
organisasi dalam melaksanakan pengajaran, penelitian, dan pengabdian
masyarakal, yaitu ditunjukkan dengan nilai rata-rata sebesar 4.11 pada

tem BO3.1, sedangkan penilaian terendah mengenai asumsi-asumsi

dasar dirasakan oleh responden berkaitan dengan penekanan pada

kemampuan bekerja dalam sebuah tim serta aspek ketepatan wakiu
dalam menyelesaikan tugas yang terkait dengan pelaksanakan
pengajaran, penelitian, dan pengabdian masyarakat, yaitu ditunjukkan
dengan rata-rata sebesar 4.10 pada item BO3.2 dan BO3.3.

Tabel 5.15 Distribusi frekuensi dan rata-rata indikator Asumsi-asumsi

dasar

arn Pemyataan Mean

Pimpinan pada Perguruan tinggi ini menekankan untuk
menjaga hubungan baik bagi seluruh a_nmnm » 414
organisasi dalam melaksanakan pengajaran, penelitian,
dan pengabdian maavaraksgt. —
Pimpinan pada perguruan tinggi int
mnlipahankanhemamuan bekerja dalam ls-abmh tim 410
dalam melaksanakan pengajaran, penelitian, dan

bdian masyarakat. =i

j ini kan

Pimpinan pada Uruan tinggi ini menekan
kenrnﬁ:atanﬂ-aktupﬂaﬂ menyelesaikan tugas yfamr;gn 410
BO3.3 | {ciicait dengan pelaksanakan pengajaren. P

BO3.1

BO3.2

dan pengabdian masyarakal

Mean Keseluruhan 21

Sumber: Lampiran 2

/



Secara keseluruhan diketahui bahwg rata-rata jawaban

responden
pada indikator ini adalah sebesar 4.1 yang menunjukka
n

bahwa
penilaian mengenai asumsi-asumsi dasar dapat dikatakan pentin
g.

¢. Variabel Perubahan Organisasi

Perubahan Organisasi diukur dengan tiga indikator yaitu Unfreezing
(PO1), Changing (POZ2), dan Refreezing (PO3). Berikut adalah
distribusi jawaban responden pada masing-masing indikator variabel
Perubahan Organisasi:

i. Unfreezing (PO1)

Indikator unfreezing terdiri dari tiga item pernyataan. Hasil rekapitulas
frekuensi jawaban responden pada item-item pernyataan dari indikator ini

dapat dilihat pada tabel berikut.

Tabel 5.16 Distribusi frekuensi dan rata-rata indikator Unfreezing
e imoi adaPem?Hnt:mirggi ini berusaha = __I'
Loy q | Fmeinan B e etansiterhadap perubahan yang | 378
tF?;]r?;;}:n pada pergummhgﬂi ini akan
PO1.3 | Pimpinan padaperguruan AG% i memberikan 3.91

- ihak.
peluang untuk perubahan dari SeMUZ P 3.64

Mean Keseluruhan

3.87

S
Sumber: Lampiran 2
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ii. Changing (PO2)

Indikator changing terdiri dari tiga ftem pernyataan. Hasil

rekapitulasi
frekuens) jawaban responden pada item-item pernyataan dari indikator ini

dapat dilihat pada tabel 5.17. Berdasarkan Tabel 5.16 dapat diketahui
bahwa penilaian tertinggi pada indikator Unfreezing dirasakan oleh
responden yaitu pada adanya peluang yang diberikan pimpinan untuk
perubahan bagi semua pihak, yaitu ditunjukkan dengan nilai rata-rata
sebesar 3.91 pada item PO1.3, sedangkan persepsi terendah mengenal
unfreezing dirasakan oleh responden berkaitan usaha dari pimpinan untuk
meminimalkan  resistansi terhadap perubahan yang teriadi, yaitu
ditunjukkan dengan rata-rata sebesar 3.87 pada item PO1.2. Hal tersebut
dapat diartikan bahwa periunya peningkatan upaya pimpinan untuk
meminimalkan resistansi terhadap perubahan yang terjadi. Secara
veseluruhan diketahui bahwa rata-rata jawaban responden pada indikator
ini adalah sebesar 3.84 yang menunjukkan bahwa penilaian mengenai
unfreezing dapat dikatakan penting.

Berdasarkan Tabel 5.17 dapat diketahui bahwa persepsi tertingg
pada indikator Changing dirasakan oleh responden yaitu pada adanya

i bahan
dukungan penggunaan teknologi  dalam pelaksanaan peru

3.99 pada item
organisasi, yaitu ditunjukkan dengan nilai rata-rata sebesar

i i i leh
PDE-'L $Edangkan pgnﬂai;m E-nandah mengenal changing dirasakan o

. ; eh
responden berkaitan adanya pambeha!an perupa training {pelahhan} o

rubahan organisasi, yaitu
pimpinan perguruan tinggi daiam melakukan pe

_/———/
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ditunjukkan dengan rata-rata sebesar 3.90 pada itern PO2.2

berartl Secara Umum periu peningkatan pembekalan

Hal ini

berupa training

{pelaﬁhﬂ“:l untuk menghadapi perubahan organisasi. Secara keseluruhan

diketahui bahwa rata-rata jawaban responden pada indikator ini adalah

sebesar 3.94 yang menunjukkan bahwa penilaian mengenai changing
dapat dikatakan penting.

Tabel 5.17 Distribusi frekuensi dan rata-rata indikator Changing

[ Hem Pearnyataan Mean
Dalam pelaksanaan perubahan organisasi pimpinan
P02.1 | padaperguruan tinggi mendukung dengan 3.99
penggunaan teknologi .
Dalam melakukan perubahan organisasi pimpinan
P0O2.2 | akan membekali orang-orang yang terlibat dengan 3.90
pelatihan (training).
PO2.3 Pimpinan pada organisasi ini memperhatikan 3.03
| ketepatan waktu dalam implementasi perubahan :
Mean Keseluruhan 3.94
Sumber: Lampiran 2
iii. Refreezing (FO3)
Indikator refreezing terdil dari tiga item pemyataan. Hasil rekapitulasi

frekuensi jawaban respond

dapat dilihat pada tabel 5.18.

en pada item-item pernyataan dari indikator ini

Tabel 5.18 Distribusi frekuensi dan rata-rata indikator Refreezing
Mean
| ltem ~ Pemyataan ___
Pimpinanpada -:-rganiﬂ-asi ini selalu melakukan 3.98
PO3.1 il perubahan tersebut.
L2 evaluasi terhadap hasll PERE2 o2 m e, anfaatan
Pimpinan pada organisasi ini men pemanta 3.79
r032 1 maksimal .
—. hasil perubahan SeCar& —om=r ot untuk oo
PO3a | LT 12 rubahan yang tegadl i)
s meningkatkan hasil i 3.89
—— " Mean Keselunal _———

Sumber; Lampiran 2

e -

/____/



perdasarkan Tabel 5.18 dapat diketahyi

_ bahwa penilaian tertinggi pada
indikator refreezing dirasakan oleh responden yaitu pada adanya evaluasi
a evaluas

oleh pimpinan terhadap hasil perubahan, yaity ditunjukkan dengan nilai
rata-rata sebesar 3.98 pada item PO3.1, sedangkan penilaian terendah
mengenai refreezing dirasakan oleh responden berkaitan dengan
penekanan pada pemanfaatan hasil perubahan secara maksimal, yaitu
ditunjukkan dengan rata-rata sebesar 3.79 pada item PO3.2,

Secara keseluruhan diketahui bahwa rata-rata jawaban responden
pada indikator ini adalah sebesar 3.89 yang menunjukkan bahwa
penilaian mengenai refreezing dapat dikatakan penting .

d. Variabel Kinerja Organisasi

Kinerja Organisasi diukur dengan tujuh indikator yaitu Visi, misi dan

tujuan (KO1), Tata pamong dan pengelolaan (KO2), Mahasiswa dan

ulusan (KO3), Sumber daya manusia (KO4), Kurkulum (KOS),

Sarana dan prasarana (KO6) dan Penelitian (KOT). Berikut adalah

distribusi jawaban responden pada masing-masing indikator varabel

Kinerja Organisasi:

L. Visi, misi dan tujuan (KO1)
rdiri dari lima item pemyataan. Hasil

pada itemn-item pemyataan dari

indikator visi, misi dan tujuan te
rekapitulasi frekuensi jawaban responden

indikator ini dapat dilihat pada tabel 5:19- | |
dapat diketahui bahwa penilaian tertinggi

dirasakan oleh responden yaitu pada

Berdasarkan Tabel 5.19

pada indikator visi, misi dan tujuan

‘_—___———/
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adanya visi program studi yang memberikan e
| - 9ambaran yang jelas tentang
e fm universitas, fakultas dan program studi tersebut serta
adanya kesesuaian antara tri dama perguruan tinggi dengan misi dari
perguruan tinggl, yaitu ditunjukkan dengan nilai rata-rata sebesar 4.12
pada item KO1.1 dan KO1.3, sedangkan penilaian terendah mengenai
visi, misi dan tujuan dirasakan oleh responden berkaitan dengan kondisi
ideal dari program studi untuk mencapai tujuan, dan sasaran organisasi
dengan baik, yaitu ditunjukkan dengan rata-rata sebesar 3.93 pada item
K01.2. Hal itu berarti program studi perlu meningkatkan kondisi idealnya
untuk mencapai tujuan, dan sasaran organisasi dengan baik. Secara
keseluruhan diketahui bahwa rata-rata jawaban responden pada indikator
ini adalah sebesar 4.05 yang menunjukkan bahwa penilaian mengenal
visi, misi dan tujuan dapat dikatakan penting.

Tabel 5.10 Distribusi frekuensi dan rata-rata indikator Visi, misi dan tujuan

tem | Pemyataan _ Mean
Visi program studi ini memberikan ga aran yang
KO1.1 }eiasptegmng linearitas antara visi universitas, fakultas | 4.12
dan program studi.

isi ideal untuk
Program studi perada pada kondisi Ide
KO1.2 | mencapai tujuan, dan sasaran organisasi dengan 3.93

: i darma perguruan o
K013 | Pregram studi ini melakukan tri ; 4.1

T . ruan tinggl
tinggisesuai d n misi pergu e
Program studi ini memiliki standard yang e Ak

i uru
KO1.4 | tentang pencapaian pelaksanaan i darma perguruan

K e i dipahami dan didukung 4.01
KO1 & | 11 darma perguruan tinggi dip :

oleh seluruh pemangku kepentingan . — pra

L ‘Mean Keseluruhan__———
Sumber: Lampiran 2

/

_._..I__..—I.—.'-'-_u
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i, Tata pamong dan pengelolaan (KO2)
Indikator tata pamong dan pengelolaan terdiri dari empat item
pemyataan. Hasil rekapitulasi frekuensi jawaban responden pada item-

tlem pernyataan dari indikator ini dapat dilihat pada tabel 5.20

Tabel 5.20 Distribusi frekuensi dan rata-rata indikator Tata pamong dan

pengelolaan
[ ltem Pemyataan Mean
Program studi ini melakukan administrasi dengan tertib
K02.1 | sesuai dengan tata kelola yang disyaratkan (good 4.09
university governance)

KO2 .2 Pimpinan program studi ini memiliki kecakapan

operasional, organisasi maupun publik, 4.00

Program studi ini melaksanakan fungsi-fungsi
KO2.3 | perencanaan, pengorganisasian, pengembangan staf, 3.98
pengarahan dan pengawsan dengan baik.

Sistern penjaminan mutu pada program studi ini

KO2.4 | berpedoman pada perbaikan kualitas berkelanjutan 4,04
sehingga dapat memuaskan pelanggan.
Mean Keseluruhan 403
Sumber: Lampiran 2

Berdasarkan Tabel 5.20 dapat diketahui bahwa penilaian tertinggi

pada indikator tata pamong dan pengelolaan dirasakan oleh responden

yaitu pada program studi ini yang melakukan administrasi dengan tertib

: i i overnance),
sesuai dengan tata kelola yang disyaratkan (good university 9 )

lai rata-rata sebesar 4.09 pad
tata pamong dan pengelolaan

a item KO2.1,
vaitu ditunjukkan dengan ni

sedangkan penilaian terendah mengens “E
gan pelaksanaan fungsi-fungsi

an staf, pengarahan dan

yaitu ditunjukkan dengan

" bang
Perencanaan, pengorganisasian. pengem

tudi,
Pengawasan dengan baik oleh program St

/
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rata sebesar 3.99 i
rata- ‘ Pada ftem KO2.3. Hal ini dapat diartikan bahwa
pelaksanakan fungsi-fungsi manajemen yang baik masin perlu untuk
umn

gitingkatkan. Secara keseluruhan diketahui bahwa rata-rata jawaba
; -rata jawaban .
responden pada indikator ini adalah sebesar 4.03 yang menunjukkan |

pahwa penilaian responden mengenai tata pamong dan pengelolaan

BT

dapat dikatakan penting .
ii. Mahasiswa dan lulusan (KO3) i

Indikator mahasiswa dan lulusan terdiri dari empat item pernyataan.
Hasil rekapitulasi frekuensi jawaban responden pada tem-item pemyataan
dari indikator ini dapat dilihat pada tabel 5.21.

Berdasarkan Tabel 5.21 dapat diketahui bahwa penilaian tertinggi
pada indikator mahasiswa dan lulusan dirasakan oleh responden yaitu
pada kecenderungan dari lulusan program studi yang mampu diserap
pasar tenaga kerja dengan baik, yaitu ditunjukkan dengan nilai rata-rata
sebesar 4.05 pada item K03.3, sedangkan penilaian terendah mengenal
mahasiswa dan lulusan dirasakan oleh responden berkaitan dengan siklus

waktu tunggu bagi lulusan untuk memperoleh pekerjaan dengan sangat

singkat (rata-rata kurang dari 3 tahun), yaitu ditunjukkan dengan rata-rata

sebesar 3.95 pada item KO3.2. Hal tersebut dapat diartikan bahwa

aya untuk memperpendek

' h dengan membekali
siklus masa tunggu lulusan.

an berbahasa asing yang baik. Secara

mahasiswa dengan kemampu g
jawaban responden pada indikator

keseluruhan diketahui bahwa rata-rata

/
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ini adalah sebesar 4.01 yang menunjukkan bahwa penilaian mengenai

E iswa dan lulusan dapat dikatakan penting.

Tabel 5.21 Distribusi frekuensi dan rata-rata Indikator T

lulusan
ItEm Pemfataaﬂ Mean
A Indeks Prestasi Kumulatif (IPK) yang dicapai
K03.1 | mahasiswa program studi ini selama lima tahun 4.04
terakhir ini memiliki rata-rata diatas 2.75 .
Siklus waktu tunggu bagi lulusan untukmemperoleh
KO3.2 | pekerjaan sangat singkat (rata-rata kurang dari 3 395
tahun).
Lulusan program studi ini mampu diserap pasar tenaga | 4 ne
KO3.3 | eria dengan baik.
Instansi pengguna lulusan merasa puasterhadap mutu | 4 54
KO3.4 alumni yang bekerja pada instansi tersebut.
Mean Keseluruhan 4.01

Sumber: Lampiran 2
iv. Sumber daya manusia (KO4)
Indikator sumber daya manusia terdiri dar empat item pemyataan.
L s
Hasil rekapitulasi frekuensi jawaban responden pada item-item pemyata

dari indikator ini dapat dilihat pada tabel 5.2 -

inaai i sumber daya
dapat diketahui bahwa penilaian tertingg! pada indikator

' ram studi yang
manusia dirasakan oleh responden yaitu pada aspek prog

' hliannya
memiliki dosen tetap berpendidikan g2 dan 53 yand bidang keahlianmny
program studi tersebut, yaitu ditunjukkan
5 item KO4.3, gedangkan penilaian

usia dirasakan pleh responden

yang sesuai standar

sesuai dengan kompetensi
dengan nilai rata-rata sebesar 4.21 pad
terendah mengenai sumber daya man

g mahasiswa
berkaitan dengan rasio pegawal dan

‘/——/

o 2T
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yang ditentukan, yaitu ditunjukkan dengan rata-rata sebesar 3
esar 3.84 pada

4em KO4.2. Hal tersebut dapat diartikakan bahwa kinerja p
yang terkait dengan rasio pegawai

ogram studi

dan mahasiswa masih periu untuk
gtingkatkan . Secara keseluruhan diketahui bahwa rata-rata jawaban

responden pada indikator ini adalah sebesar 3.98 yang menunjukkan
pahwa penilaian mengenai sumber daya manusia dapat dikatakan
penting.

Tabel 5.22 Distribusi frekuensi dan rata-rata indikator Sumber daya

manusia

Item Pernyataan Mean
ko4 1 | Program studi ini memiliki rasio desen dan mahasiswa | . Bﬁ_

*! | gesuai standar yang ditentukan. -
Program studi ini memiliki rasio pegawai dan 3.84
mahasiswa sesuai standar yang ditentukan. !
Program studi ini memiliki dosen tetap berpendidikan
KO4.3 | 52 dan S3 yang bidang keahliannya sesuai dengan 4.21
kompetensi program studi.

KO4.2

Program studi ini memiliki dosen-dosen yang
KO4.4 | berprestasi sehingga mendapatkan penghargaan 3.93
- tingkat nasionalmaupun internasional.
L Mean Keseluruhan 3.96

Sumber: Lampiran 2
v. Kurikulum (KOS) Indikator kurikulum  terdiri dari tiga item

pernyataan. Hasil rekapitulasi frekuensi jawaban responden pada

dari indikator ini dapat dilihat pada tabel 5.23
dapat diketahui bahwa penilaian tertinggi
dirasakan oleh responden yaitu pada
cam studi yang sesuai dengan

ngku kepentingan, yaitu

item-item pernyataan
Berdasarkan Tabel 5.23
pada indikator kurikulum
kurikulum pembelajaran prog

d
perkembangan ipteks dan kebutuhan pem

‘-/_—-J

AT
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ditunjukkan dengan nilai rata-ratg sebesar 4.11 pada item KO5.1

sedangkan penilaian terendah mengenai kurikulum dirasakan oleh

resr.'lnnde_r'n berkaitan dengan adanya simposium e

loka karya yang diadakan program studi dalam upaya terjadinya
interaksi antara dosen dan mahasiswa, yaity ditunjukkan dengan
rata-rata sebesar 3.97 pada item KO53. Hal ini dapat diartikan
perlunya upaya peningkatan interaksi dosen dan mahasiswa
terutama berkaitan dengan adanya simposium , seminar atau loka
karya yang diadakan program studi. Secara keseluruhan diketahui
bahwa rata-rata jawaban responden pada indikator ini adalah
sebesar 4.04 yang menunjukkan bahwa penilaian mengenai
kurikulum dapat dikatakan penting.

Tabel 5.23 Distribusi frekuensi dan rata-rata indikator Kurikulum

ltem Pemyataan Mean

411
KO5.1 | yang sesuai dengan perkembangan ipteks dan

Program studi ini memiliki Itutil‘r:u!m'n_pambdaiaran

kebutuhan pemangku ke ntingan

KO5.2 _E'_P_,,_.ﬂ"—-—-—-—ﬂ tem pembelajaran _selama t tahun terakhir .

T 207
KO5.3 | atau loka karya dalam upaya teradinya interaksl
| antara dosen dan mahasiswa___—— -

Program studi ini telah melakukan upaya perbaikan 4.06

i minar
Program studi ini mengadakan simposium, semin

dan
Mean Keseluruhan

o ——

Sumber: Lampiran 2

vi. Sarana dan prasarana (KO6)

te
Indikator sarana dan prasarand e "
nsi jawaban rasponden pada tem-item pernya

Hasil rekapitulasi frekue
dari indikator ini dapat dilihat

pada tabel 5.24.

iri dari empat itern pernyataan.

Berdasarkan Tabel 5.24

‘_______—-/



dapat diketahui bahwa penilaian fotinggy

| pada indikator sarana dan
prasarana dirasakan oleh responden yaity pada adanya ruangan kel
gan kelas

k pakai ;
:;ii:::n Zanganu n:::i m::-nr::g ::ia{a" belajar mengajar, yaitu
sar 4.10 pada item KO6.3,
sedangkan penilaian terendah mengenai sarana dan prasarana dirasakan
oleh responden berkaitan dengan perpustakaan pada program studi yang \
memiliki bahan pustaka berupa jumal fimiah internasional, yaitu
ditunjukkan dengan rata-rata sebesar .75 pada item KOB.5. Hal tersebut
dapat artkan bahwa perlu peningkatan upaya program studi untuk
meningkatkan akses terhadap sarana dan prasarana terutama terkait
dengan perpustakaan yang berupa jumnal iimiah internasional. Secara
keseluruhan diketahui bahwa rata-rata jawaban responden pada indikator i
i adalah sebesar 3.96 yang menunjukkan bahwa penilaian  mangena
sarana dan prasarana dapat dikatakan penting.
Tabel 5.24 Distribusi frekuensi dan rata-rata indikator sarana dan

prasarana

|_ttem Pemyataan Mean |
studi ini memiliki ———=n kantor administrasi

s P;ﬁgr:g]h unt:.lll?lmﬂnu “‘1:] m:miatan administrasi. 3.92

studi ini mermiliki ruangan dosen yang baik 4.08

untuk menunjang kegiatan helajaran .
rogram studi ini mermiliki ruangan kelas yang layak 410

e Pahal untuk menunjan jatan belajar m'dihi ajar .
kaan pada ini mem
ke ke ot sﬂﬂ;ﬂm cukup dalam 393

KOB.4 | keragaman dan jumian kmeﬁ:ria X
menunjang proses PeMbe B8 L irerrrrgrik bahan

KO6.2 Program

e tlstﬂka ada ram ﬂh-l'di i _ 3.75
i :ﬁ:ﬁaha he:in[:_ap iumﬁwﬂ—-——ﬂ—*ﬁ
Mean Keseluruhan | 3.96

[

Sumber; Lampiran 2

/
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Jil. penelitian (KO7)

indikator  penelitian terdiri ggqp empat |

rekapitulasi frekuensi jawaban respongen Pada item-item pernyataan dari
Yataan dari

ndikator ini dapat dilihat pada tabe| berikut:
Tabel 5.25 Distribusi frekuensi dan rata-rata

indikator penelitian
| Item Pernyataan Mean
Dosen tetap pada program studi ini melakukan
KO7.1 | penelitian yang sesuai dengan bidang keahliaanya 380
minimal 1 penelitian per semester _ '
Dosen pada program studi ini menerbitian
KO7-2 | minimal 1 karya tulis per semester haaluls | g7
Dosen pada program studi ini melakukan pengabdian
KO7.3 | pada masyarakat yang sesuai dengan bidang 3.93
keahliannya selama tiga tahun terakhir ini
Mahasiswa pada program studi ini terlibat dalam
KO7.4 | kegiatan pengabdian pada masyarakatzelama tiga 3.82
tahun terakhir ini
Mean Keseluruhan 3.80
Sumber: Lampiran 2

Berdasarkan Tabel 5.25 dapat diketahui bahwa penilaian tertinggi
pada indikator penelitian dirasakan oleh responden yaitu pada
kecenderungan dari dosen pada program studi yang melakukan

pengabdian pada masyarakat yang sesuai dengan bidang keahliannya

selama figa tahun terakhir ini, yaitu ditunjukkan dengan nilaj fata-fats

ilai nai
sebesar 3.93 pada item KO7.3, sedangkan penilaian terendah menge

i n kecenderungan
Penelitian dirasakan oleh responden berkaitan denga

i tulis minimal 1
dar dosan pada program studi yand menerbitkan karya

- an
karya tulig per semester, yaitu ditunjukkan deng
dosen pada program studi

rata-rata sebesar 3.67

peningkatan
Pada item KO7.2. Hal terseb

Uaya program studi untuk mendorond
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pkan penelitian dan mEnerhilkan kal'hra Imiah
nﬂﬁl: I minimal 4 k i
arya fulis

E semester. Salah satu contop upaya misalnyg dengan memberikan
asentif atau penghargaan bagj dosen ¥ang berhasil melakuka fug
N n as

iersebut dengan bak.  Secara keseluruhan diketaiy bahwa rata-rata

jawaban responden pada indikator inj adalah sebesar 3.80 yang
menunjukkan bahwa penilaian
penting.

53. Partial Least Square (PLS)

mengenai penelitian dapat dikatakan

Untuk menguji hipotesis penelitian digunakan analisis Partial Least
Sguare (PLS) dengan program Smart PLS 2.0. Model struktural untuk
memvisualisasikan hubungan antar variable-variabel penelitian disajikan

pada gambar di bawah ini:

_ e
]
[ i |
I
B 00
har 5.1
Eal'ﬂmaan truktural



534 Evaluasi Outer Model
. Convergent Vﬂﬁdﬂy
Evaluasi pertama pada outer modef
adalah convergent validity.

Untuk mengukur convergent validity yaity
masing-masing outfer loading.

dengan melihat nilai dari

Suatu  indikator dikatakan memenuhi

convergent validity jika memiliki nilai outer loading > 0.5. Berilut adalah

nilai outer loading masing-masing indikator pada vanabel penelitian:
Tabel 5.26 Nilai Outer Loading

Variabel
Indikator Budaya | Kepemimpinan | Kineda | Perubahan
Organisasi Strategis | Organisasi | Organisasi

Artifacts Q.787

Asumsi Dsr 0.878

Nilal Kpecy 0.887

Captivator 0.812

Change Drv 0.862

Entrepreneur 0.886

Global Thk 0.807
| Mobilizer 0.842
| Navigator 0.777
__Talent Adv 0.814 0,688
— Changing 0.839
___Refreezing 0.837
___Unfreezing 0.855
- Kurikulum 0.762
___Mhs_Lulusan 0.703
—_Penelitian = 0.892
| Sarana_Prasarana 0.810
— SDM 0.807
—Tata_Pamong [ 0.860
«Ej;_t_msi B S e

umber. Lampiran 4
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perdasarkan T
abel 52g diketahy; bahwa nilai
oufer loading

pasing masing NAKENOT pada keempat variabel penegiian
pemilai lebin dari 0.5. Hal ini menunjukkan bahwa hdihah-mﬁ:{:uanﬁ {
gigunakan dalam penelitian ini telah memenypi A yang w I]
p. Discriminat Validity (Validitas Diskriminan)

Evaluasi kedua pada oufer model adalah discriminant validity
Untuk mengukur discriminant validity digunakan nilai cross lnading. Euah_;
indikator dikatakan memenuhi discriminant validity jika nilai cross loading
indikator terhadap variabelnya adalah yang terbesar dibandingkan
lerhadap variable yang lainnya. Tabel 527 menunjukkan nilai cross
lpading masing masing variabel:

Tabel 5.27. Nilai Cross Loading

: Variabel
Indikator Budaya | Kepemimpinan | Kinefja Perubahan
Organisasi Strategis Organisasi_| Organisasi

| Arifacts 0.787 0.500 0.281 0.391
| Asumsi_Dsr 0.878 0.320 0.360 0.418
- Nilai_Kpey 0.887 0.470 0.394 0.392
___Captivator 0.411 0.812 0.433 0,410
__Change Dry 0.430 0,862 0.496 0.411
__Entrepreneur 0.409 0.886 0.556 0.430
____Global Thk 0.367 0.807 0.575 0.473
___Mobilizer 0.349 0.842 0.470 0.372
—Navigator 0.367 0.777_ 0.312 0.358
—Sirategiest o477 _|__oss | 0S4 ‘;';2';
—Talent Ag 0.475 ___@1-!_._,,_._3% 0889 |
o iouzing 0.461 th —0502 | 0837
——nireezing 0.347 0.423 0.855 0.573
— Kurikulum 0.360 0.536 0.762 0.436
~Mhs_Luiusan 0339 | 0612 —Saa [ 0404
— Penelitian 0274 | 0431 L —

—
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e Organias Kepfgmhmi"“” | Kinefa T Perubang
; eru
_._-_“_-‘_-_'_ "
SDM 0.245 ek 0802 0580
— Visi_Misi__ 0.385 o —1— g.ﬂu? 0.570 |
—Sumber. Lampiran 4 860 0.600 |

Metode lain yang dapat digunakan untuk mengetahui discriminant
validifty adalah dengan membandingkan nilai dari akar AVE tiap variabel
dengan korelasi yang melibatkan variabel yang bersangkutan dengan
variabel yang lainnya di dalam model. Jika nilai dari akar AVE lebih besar
dibandingkan korelasi-korelasi antar variabel, maka dapat disimpulkan
bahwa discriminant validity telah terpenuhi. Berkut adalah pengujian
discriminant validity dengan menggunakan perbandingan antara akar AVE
dan korelasi antar variabel:

Tabel 5.28. Akar AVE dan Korelasi Antar Variabel

KAR | Budaya Kep. Kinerja | Perubahan
Variabel | AVE | “WVE | Org. | Strategis | Ora. | Org
Budaya
_org | 0726 | 0852 |
o 0500 | 1
nerja 408 | 061
| o | 0664 | 0815 | 0408 | 7 — 1
P'H"uhﬂhﬂl'l 0.858 0.469 0.537 J
L_Org 0.732 | O.

Sumber. Lampiran 4
hwa nilai akar AVE

i ba
Berdasarkan Tabel 528 dapal diketahui
engan nilai korelas

L ileq di ingkan d
*eliap variabel adalah lebih besar jika dibanding

—
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antard variabel dengan variabe! lainnyg gj dalam mode sehingga d |

| | ' engan .i
gemikian dapat dikatakan bahwa setiap variahej Pada penelitian ini telah |
el discriminant validity ¥ang cukup baik, i

Evaluasi terakhir pada outer model adalah composite reliability,
composite reliability menguiji nilai reliabilitas indikator-indikator pada suatu
konstruk. Suatu konstruk atau variabel dikatakan memenuhi composite
refiability jika memiliki nilai composite reliability > 0.7. Berikut adalah nilai
composite reliability masing-masing konstruk atau variabel:

Tabel 5.29. Composite Reliability

Variabel Composite Reliability
Budaya Organisasi 0.BB8
Kepemimpinan Strategis 0.846
Kinerja Organisasi 0.832
| _Perubahan Organisasi 0.891

Sumber. Lampiran 4
Tabel 5.29 menunjukkan bahwa nilai composite refiability darn

sefiap variabel penelitian nilainya lebin dari 0.7. Dengan demikian dapat
disimpulkan bahwa masing-masing variabel telah memenuhi kriteria
tomposite reliability yang diharapkan.

532 Evaluasi Inner Model

% Nilai R-Square

Evaluasi pertama pada inner model dilihat dan nilai R-Square.

i -|a| H-'
Pl 5 2.0, dH'IEIEJ-IHI:ﬂH ni
EE!MEEEfﬁan pgngglahan data dengan Sma

Square sebagai berikut:

/
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Tabel 5,30, Nijaj R-Square

Nilsi R-Square untuk Perubahan Organisasi sebesar 0 347 |

memiliki arti bahwa prosentase besamya keragaman data pada varabel

peibahan Organisasi yang dapat dijelaskan oleh Kepemimpinan
strategis dan Budaya Organisasi adalah sebesar 34,2%, atay dengan
kata lain dapat disimpulkan bahwa Kepemimpinan Strategis dan Budaya
Organisasi dapat mempengaruhi sebesar 34 2% Perubahan Organisasi,
sedangkan sisanya yaitu 65,8% dijelaskan oleh faktor-faktor lain di luar
Kepemimpinan Strategis dan Budaya Organisasi.

Nilai R-Square untuk Kinerja Organisasi sebesar 0,514, memiliki
ati bahwa prosentase besamya keragaman data pada variabel Kinerja
Organisasi yang dapat dijelaskan oleh Kepemimpinan Strategis, Budaya
Organisasi, dan Perubahan Organisasi adalah sebesar 51.4%, alau
dengan kata lain dapat disimpulkan bahwa Kepemimpinan Stategs,

udaya Organisasi, dan Perubahan Organisasi dapat mempengaruhi
sasi, sedangkan sisanya yaitu 48,6%

emimpinan Strategis, Budaya

ehesar 51,4% Kinerja Organi
diielaskan oleh faktor-faktor lain di luar Kep

Organisasi dan Perubahan Ulﬂ'ﬂ"iﬁaﬁi' dari nilai Q
iketahui dari nilai Q-
Pada model PLS, penilaian grs. e : model dapat
tj 1), maka e
Square, Semakin tinggi nilai Q-Square {mendeka )

e ————
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Latakan semakin fit dengan data. Dari
dik Tabel 5.3p dapat dihitung nilaj Q-
square sebagai berikut:

Nilai @* = 1= (1-0,342) x (1 — 0,514)

= 0.680

Dari hasil perhitungan diketahui nilaj Q-Square sebesar 0.680 yang
ainya besamya keragaman dari data penelitian yang dapat dijelaskan
oleh model struktural adalah sebesar 68%, sedangkan 329% sisanya
diglaskan oleh faktor lain di luar model. Berdasarkan hasil ini, model
struktural pada penelitian dapat dikatakan telah memiliki goodness of fit
yang baik.

b. Uji Hipotesis
1. Pengaruh Langsung

Keputusan untuk menjawab hipotesis tentang pengaruh antar
variabel pada penelitian dilakukan dengan melihat nilai t-statistic.
Hipotesis penelitian dapat diterima jika nilai t hitung (bstatistic) lebih
besar dari t tabel pada tingkat kesalahan (o) 5% yaitu 1.96. Benkat
adalah nifai koefisien dan nilai t hitung (-stafistic) yang merupaian

lingkasan uji kausalitas pada model persamaan struktural:

il estimasi ruh
Tabel 5.31 menunjukkan bahwa hasi gstimasi parameter penga

antar variabel dapat dilakukan pembuktian hipotesis penelitian sebagai

Berilyt:

i
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L= ;—._:ﬁ?
pengaruh kepemimpinan strategis te ineri
A rhadap Kinerja organisasi
pengaruh kepemimpinan strategis terhadap Kinerja organisasi yaity
| i ya
pada program studi di perguruan tinggi yang menjadi sampel penelitian
- positif dengan nilai t statistics sebesar 4.270 yang

106, Dari hasil

lebih besar darj
ini maka dapat disimpulkan  bakwa pengaruh

kepemimpinan strategis terhadap kineda Organisasi adalah signifikan

gesar pengaruh yang diperoleh adalah 0.380 dengan arah pengaruh
positf. Hipotesis pertama dalam peneliian yang menyatakan bahwa
kepemimpinan strategis berpengaruh terhadap kinerja organisasi dalam
penelitian ini terbukti kebenarannya. Secara statisik besamya nilai ini
menunjukkan bahwa semakin besar kekuatan kepemimpinan strategis
akan semakin meningkatkan kinerja organisasi .

Tabel 5.31 Hasil Uji Hipotesis Pengaruh Langsung

’ T
H Hubungan Pengaruh Koefisien | g pesies | KL
W | _Kep. . Kineqa | g3gp | 4270 | Signifikan
| Strategis Org.
H2 Kep.  __ Peruba 0403 | 4.358 | Signifikan
| Strategis Org. —
W3 | Perubahan __  Kineria | o426 | 4569 | Signifikan
Org. i Org. :
Ha Budaya s Perubahan | 4 2gg 2611 | Signifikan
Ees Org. Org._ Tidak
Hs | Budaya _ Kineqa | go18 | 0211 | gignifikan
Org Omg_ | __————

'-s-—-_.___ .
umber: Lampiran 5

i han organisasl.
b, Pengaruh kepemimpinan strategis terhadap peruba

gis terhadap perubanan 0rgan
finggl yang menjadi sampel

isasl
Pengaruh kepemimpinan strate

3t pada program studi di perguruan

A L —
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ian adalah positif dengan nilg; _
parﬁmliﬂ al t statistics P —
4.358 yang lebin

i 1.96. Dan hasil ini .
pesar dar maka dapat disim
Pulkan bahwa
Pengaruh

\epemimpinan strategis terhadap perubahan Organisasi adalah signifik
nitikan,

gesar pengaruh yang diperoleh adalah 0403 dengan arah pengaruh
positf. Hipotesis kedua dalam penelitian yang menyatakan bahwa
yepemimpinan strategis berpengaruh terhadap perubahan organisasi
datam penelitian ini terbukti kebenarannya, Secara statisik besarnya nilai
ini menunjukkan bahwa semakin besar kekuatan kepemimpinan strategis
akan semakin meningkatkan perubahan pada organisasi (dalam penelitian
ni yang dimaksud adalah perubahan kinerja program studi pada

perguruan tinggi).

t. Pengaruh perubahan organisasi terhadap kinerja organisasi

Pengaruh perubahan organisasi terhadap kinerja organisasi yaitu
program studi dii perguruan tinggi yang menjadi sampel penelitian adalah
positif dengan nilai ¢ sfafistics sebesar 4,569 yang lebih besar dari 1.96.

Dari hasil ini maka dapat disimpulkan bahwa pengaruh perubahan

Uganisasi terhadap kinerja organisas adalah signifikan, Besar pengaruh

fang dipercleh adalah 0.426 dengan arah pengaruh positif. Hipotesis

efga dalam penelitian yang
" 5T & mi

Yemengaruh terhadap kinerja organisasi dalam penelitian ini terbu

i ini menunjukkan bahwa

I'“e"’*'i"“f'f‘ﬂIﬂnnn_.uen, Secara statisik besamya nila
elakukan perubahan

“*Makin besar kekuatan pimpinan strategis

ngkatkan kinera organisas.

MGanisag; maka akan semakin meni

P L —




h budaya organigaei
i e ¥a organisasi terhadap Perubahan organisasi

pengaruh budaya

196. Dari hasil Inl maka dapat disimpulkan batwa Pengaruh budaya
wganisasi terhadap perubahan organisasi adalah signifikan. Besar
pengaruh yang diperoleh adalah 0.268 dengan arah pengaruh positif
Hpotesis keempat dalam peneliian yang menyatakan bahwa budaya
organisasi berpengaruh terhadap perubahan organisasi dalam penelitian

ini terbukti kebenarannya. Secara statisik besamya nilai ini menunjukkan
bahwa semakin besar kekuatan budaya organisasi maka akan semakin

meningkatkan perubahan organisasi .

e. Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja organisasi.
Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja organisasi yaitu pada

program studi di perguruan tinggi yang menjadi sampel penelitian adalah

ositif dengan nilai ¢ statistics sebesar 0.211 yang lebin kecil dari 1.96.

i isasi
Dari hasil ini maka dapat disimpulkan bahwa pengaruh budaya organ

Besar pengaruh yang
ipotesis kelima

tethadap kinerja organisasi adalah tidak signifikan,

: -
Uperoleh adalah 0.018 dengan arah pengaruh positi

ngaruh
%lam penelitian yang menyatakan bahwa budaya organisasi berpeng

i tidak  terbukt
®hadap kinerja organisasi dalam peneiitien I

kEI3*51"|E|rs|nr;-,,r.5._

e /
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Hasil analisis pada model Structura| dapat digunaks

| | aKan  untuk

mﬂmhnurq pengaruh tidak Iangsung (Indirect effect) dari
variabal

(epemimpinan strategis, budaya Organisasi, terhadap kinerja organisasi
isasi

melalui perubahan organisasi. Secars konsep sebuah variabel ak
akan

memediasi hubungan pengaruh  antar gy variabel yang lain jika

pengaruh tidak langsung (indirect effect) lebin besar daripada pengaruh
angsungnya (direct effect). Secara ringkas perbandingan pengaruh
langsung (direct effect) dan pengaruh tidak langsung (indirect effac), disaji
a. Pengaruh kepemimpinan strategis terhadap kinerja organisasi melalui

perubahan organisasi

Tabel 5.32 menunjukkan bahwa hasil pengujian hipotesis H8
penelitian menyimpulkan bahwa besar pengaruh tidak langsung (indirect
effect) dari kepemimpinan strategis terhadap kinerja organisasi melalui
perubahan organisasi adalah sebesar 0.172, sedangkan pengaruh

angsung yang didapatkan sebesar 0.380. Dari hasil ini dapat diketahui

bahwa pengaruh tidak langsung lebih kecil dari pengaruh langsungnya,

"8Mun karena sifat pengaruh dari variabel perubahan organisasi terhadap

maka dapat dikatakan bahwa variabel
jasi sebagian (partially mediation)

hhe".iﬂ organisasi adalah signifikan,

Pefubahan organisasi dapat memed
inern isasi.
!mhlmﬂﬂl'l antara kepemimpinan strategis terhadap kinerja organisas
. kan bahwa

Y81 hasi ini hipotesis keenam dalam penefiian Yan3 L

/



203
bahan organisasi dapat terbyy;
per e kehenaram‘q.ra Hasil Pethitungan
tik ini mengidikasikan bahwa ge
sfatls k makin kyat kepemimpinan strategis
semakin meningk
perar w NgKatkan kinerja Organisasi tetapi harys melaluj
media variabel perubahan organisas;,
Tabel 5.32. Hasil Uji Hipotesis Pengamuh Tidak Langsung
i
T— ngsu
Hipotesis Pengaruh {Dimﬂﬁ Langsung
(Indirect
effect)
Kepemimpinan Strategis => o
Kinerja Organisasi -380 2
Kepemimpinan Strategis => 0.403%
Perubahan Organisasi 4
Perubahan Organisasi => 0,426+ i
HG Kinerja Organisasi "
Pengaruh Kepemimpinan 0.403x0.426=
Strategis terhadap Kinerja
Organisasi melalui Perubahan . 0.172
Organisasi
Budaya Organisasi => Kinerja 0.018 :
| Organisasi
Budaya QOrganisasi => 0.268** :
Perubahan Organisasi
H7 | Perubahan Organisasi == 0.426** -
Kinerja Organisasi 0.266x0.426=
Pengaruh Budaya Organisasi i
terhadap Kinerja Organisasi 0.114

melalui Perubahan Organisasi

&lnh-ar Lampiran 4

ner isasi melalui
*Pengarun budaya organisasi terhadap kinefa organisasi

Perubahan organisasi

Berdasarkan Tabel 5.32 dapat d

I - o
i langsung (indirect effect) dari budaya

/

>

iketahui bahwa besar pengaruh
rganisas! tarhadap kinerja
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ﬂ,ganiﬂsi melalui  perubahan Organisasi aga)gp
sebesar 0.114,
edangkan pengaruh langsung ¥ang didapatkap sebesar 0,01,
| . 8. Dari hasi|
i dapat diketahui bahwa PENgaruh tidak langsung Jebin s
ar darj

pengaruh langsunanya, maka dapat dikatakap bahwa variabei peruban
an

oganisasi dapat memediasi penuh (fully Mediation) hubungan antara

pudaya organisasi terhadap kinerja organisasi. Dari hasil in hipotesis
l kefujun dalam penelitian yang menyatakan bahwa budaya organisasi

berpengaruh terhadap kinerja organisasi melalui perybahan organisasi
dapat terbukti kebenarannya. Hasjl perhitungan  statistik  ini

mengindikasikan bahwa semakin kuat budaya organisasi berarti akan

semakin_meningkatkan kinerja organisasi melalui media perubahan
I eiganisasi. Dalam kasus ini perubahan organisasi adalah  sebagai

mediator penuh (fully mediation).

5.4 Hasil deep interview

Deep interview dilakukan dengan dengan pemimpin strategis sepert

Rektor atay Pembantu Rektor, Dekan atau pembantu dekan, Ketua

W g s h
Plogram - studi wakilnya . Dalam penelitian ini deep interview tela

ktor |
Ylskukan dengan Dr. Yuni Sri Rahayu, M.SL (Pembantu rexiar

teknik
Unessa), Prof Dr EkohariadiMpd. M.T {FEn‘nhdeﬂlfanlfa‘kuﬂas n

n ketua program

Unessq }, Mas Suryanto sekretaris jurusan tenik sipil da il

' ; _Ec. Tri Yuniati
udi D3 Teknik sipil ibu Nur Andjani (Unessa). Dra. =

olia Program studi manajemen 51 STIESIA ).

A —
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pasi deep intenview dengan Dr. Yuni g Rangy 4 i, (
+ A, (Pembanty rektor |

Unessa).

1, pertanyaan : Apa visi ,misi, Unegs =

anab Vi "Ungggul dalam pendidikan dan kukuh dalam keilmuan”

(Excelence in education, strong in science),

Wi “Berdasarkan visi tersebut maka ,Unessa Mmempunyai misi sebagai
berikut :
1. Meningkatkan akses dan pemerataan pendidikan

2. Meningkatkan mutu dan relevansi pemerataan pendidikan

3. Meningkatkan pembinaan mahasiswa yang komprehensif dalam

rangka meningkatkan daya saing bangsa.

4. Meningkatkan pengembangan dan penerapan IPTEKS dalam bidang

pendidikan dan non kependidikan.

2 Mengembangkan Unessa sebagai pusat keilmuan dan pusat
pendidikan dasar dan menengah.

I 8, Membangun system manajemen perguruan tinggi yang efekiif,

efisisen transparan dan mandiri

T'-!'llﬂn :
miemilki
1'*"5“'!iﬂpkan peserta didik menjadi anggota masyarakat yang

: menerapkan ,
kemampuan akademik dan atau professional yand dapat

Mengembangkan, memperkaya khasanah jpteks ;

A /




.

) mengembangkan dan menyebariuaskan ipteles seris
Mengupayakan

ynaanya untuk meningkatkan taraf kehi
pendd kehidupan masyarakat dan
qemperkaya kebudayaan nasional:

3, Mendukung pembangunan masyarakat mMadani (civil society)
yang

gemokratis dengan berperan sebagai kekyatan moral yang mandiri:

4 Mencapai keunggulan kompetitif dan komparatif melalyi penerapan

pengelolaan  sumber daya sesuai dengan asas pengelolaan yang
professional.

2, Pertanyaan: Apa Perubahan yang terjadi pada organisasi ini,

Jawab : Pada tanggal 19 September 1964 dengan nama IKIP Malang
Cabang Surabaya dinyatakan sebagai IKIP Induk dengan nama IKIP
Swabaya, yang dipimpin oleh suatu presidium sesuai dengan SK Menteri
FTIP No. 182 tahun 1964. IKIP Surabaya berdasarkan surat keputusan
tersebut memiliki 5 Fakultas, yaitu Fakultas limu Pendidikan (FIF),
Fakultas Keguruan limu Sosial (FKIS), Fakultas Keguruan Sastra dan Seni

(FKSS), Fakultas Keguruan limu Eksakta (FKIE) dan Fakultas Keguruan

i R
"M Teknik (FKIT), yang disahkan dengan Surat Keputusan Presiden

lah Tinggi
No. 260 tahun 1865. Selanjutnya pada tahun 1977 Sekola

rasi dan menjadi Fakuitas Keguruan

n SK Menteri P dan K No.

Ushraga (STO) Surabaya berinteg
Iy Keolahragaan (FKIK) sesuai deng@

2011977 Tanggal 22 Februari 1977

A /"
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Dengan decniiian puda pErkEMbaﬂﬂarmra IKip Surabaya
* mempunyai
g foas, yaitu Fakultas limu Pengidikan (pyp) Fakulias p
' endidikan

sahasa dan Seni (FPBS), Fakultas Pendidikan Matematika dan |jm
u

pengetahuan Alam (FPMIPA), Fakultas Pengidian jimy Pengetahuan

gosial (FPIPS), Fakultas Pendidikan Teknik dan Kerumahtanggaan

FPTK) dan Fakullas Pendidkan Olahraga dan Kepetatihan (FPOK)

herdasarkan Peraturan Pemerintah No. 27 Tahun 1881,

Pada tahun akademik 1998 IKIP Surabaya dipercaya mengemban

perliasan mandat (wider mandate) untuk mengelola program non

kependidikan. Kemudian melalui Keputusan Presiden Republik Indonesia
No. 93 tahun 1999 tanggal 4 Agustus 1998 secara resmi IKIP Surabaya
menjadi Universitas Megeri Surabaya (Unesa) dengan enam fakultas,
yaitu Fakultas llmu Pendidikan (FIP), Fakultas Bahasa dan Seni (FBS),
Fakultas Matematika dan llmu Pengetahuan Alam (FMIPA), Fakultas limu
Sosial (FIS), Fakultas Teknik (FT), dan Fakultas limu Keolahragaan (FIK).

erdasarkan pasal 2 dokumen perubahan status tersebut, Unesa

C m
Bnyelenggarakan dua program yaitu program pendidikan dan progra

non kependidikan.

- dari enam
Fakultas limu Pendidikan (FIP) sebagai saiah satu fakultas

niadi Universitas
fakuitag yang dimiliki IKIP Surabaya yand sekarang mer
FIP) maupun

. ama (
Negeri Surabaya tetap konsisten baik dalam hal 1

idikan.
Program yang dikelola yaitu Program Kependit

/
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pengan berpedoman pada Higher Eqy tion .
] Long Term Strategics

(ELTS) 2003- 2010, saatini Unesa sedang dajan tahap finalisas;
Sasl proses

i Renstra, yang nantinya dinamakan Renstra Unesa 200
a 5-2015.

qevisl ini dipandang perlu untuk mengakomaodas; tuntutan peningkat
gratan

walitas pengembangan daya saing bangsa, dan Pengembangan Unesa

yang sesuai dengan kebijakan pada HELTS 2003-2010 dan tuntutan

stakeholders.

Hasil rekap deep interview dengan Pembantu Dekan | Fakultas

teknik: Prof.Dr Ekohariadi,Mpd. M.T

1. Pertanyaan : Apa visi misi fakultas tehnik

Jawab: Visi: Excellent in technology and vocacional education. Unggul

dalam teknologi dan pendidikan kejuruan.

Misi -

1. Memberikan layanan pendidikan tinggi yang bermutu, berdaya saing,

global dan relevan dengan kebutuhan masyarakat

: onkependidikan yang
2 Menghasilkan tenaga kependidikan dan n :

i iri berjiwa
kﬁrﬂp&t&n, professional, religious, kreatif, mandin dan benr

) - aan
Pemimpin serta berkemampuan kewirausah

otek dan pendidikan kejuruan

3 Me : bidang |
ngembangkan riset dalam
ng pkﬂl'l: kﬂpada maﬂ}'ﬂmﬂt

— itera
¥ang dilandasi profesionalisme untuk d

dan dunia pendidikan

AL L ————————"
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s Mengembankan kefjasama kemitraan Yang sinergis gen
gan hﬂrba-ga}

- dunia usahg gan industry, organisasi
masyarakat, serta asosiasi profes;

perguruan tinggi, pemerintah

dan industry

5. Membangun insttusi yang sehat, efisien, efeki proqur transparan
akuntabel, sejahtera dan berkeadilan: r

5. Menjadikan Fakultas Teknik Unesa sebagai pusat pengembangan
pendidikan teknologi dan kejuruan; serta

7. Memberdayakan alumni dalam rangka peningkatan peran dan citra

Faklutas Teknik Unesa

Penjelasan masih dilanjutkan , " bahwa sebenarnya visi misi ini dibuat
lanpa memperhatikan renstra universitas. Tetapi masih tetap dalam
rangka mendukung (wider mandate) untuk mengelcla program non
kependidikan. Jadi disini terdapat dua  hal yang harus tetap
dkembangkan, Unessa memang berbeda dengan universitas lain . Unesa
berdiri dari cikal bakal sebuah perguruan kependidikan yang memperoieh

Wider mandate. Artinya sejak tahun 1899 terjadinya perubahan status dari

& E - k.
Perguruan tinggi kependidikan menjadi sebuah universiats maka banya

yaitu menyelenggarakan program

F el yang harus diperhatikan dan
sehingga UNESA tetap

“pendidikan dan program non kependidikan:
kepandiﬂfa“ untuk  pend

angah. Sesual Keppres

idikan
bertugas sebagai penghasil tenagd

I Prasekolah, pendidikan dasar, dan pendidikan . i universitas
; alun
R N, 83 Tahun 1999, UNESA mempunyal tugas: Sebag

A /
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dikan  (feaching univers; ;
pend ) dan Iniersitas rset (rasparch

spertanyaan : Permasalahan apa yang dihadapi dajam menjalanka
n

Jider mandate terkait dengan perubahan yang teriagi

jawab : Permasalahan yang terjadi yaity, terkait dengan perolehan

mahasiswa. Sejak dibukanya Program  studi program  studi yang
merupakan program studi non kependidikan Peminat pada program studi
kependidkan semakin lama semakin menurun, Kebalikannya program

studi non kependidikan peminatnya bertambah besar dari waktu ke wakty,

Gontohnya  program studi teknik sipil peminatnya sangat luar bisa . Hal
sebaliknya terjadi penerunan peminat pada program studi kependidikan
ieknik sipil. Terdapat dua pandangan dalam hal ini salah satu sisi
menyatakan bahwa Unessa seharusnya bertahan dengan core basis
sebagai teaching university artinya tidak usah mengembangkan keilmuan
Mumi, Disisi lain program studi non kependidikan sangal menjanjikan
Uniuk dikelola dengan baik dengan tingginya peminat terhadap program
Hudi tersebut
Keputusannya kedua program studi tetap dikembangkan dengan
‘am studi non kependidikan  bersaing
i ITS sehingga yang kami
Fakultas Teknik

Mengacy win win solution . Prog

imillki oleh
hﬁ'ﬂbangkan adalah Program studi }aang dll"ﬂ|||li'.|

Studi Teknik gipil yangd ada pada ITS

u .
8852 misalnya, Program

/
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lebih meneka
ynumnya 1eo! nkan pada pian ( "
: gkan yang ada

4 unessa lebih menekankan padg peleksanaan
Proyek dilapangan
Yang

mwgarah pada konstruksi fisik, Sehin
993 program studi ini
I Ini

- memiliki  ciri
permasalahan berikutnya Yang terjadi adalah
mahasiswa tidak sesuai dengan perk N
Perkemban '
i | gan jumiah tenaga pengajar (
nesen) sehingga rasio dosen mahasiswg yang ideal masih be
| 5 lurm
lercapai. Pembukaan proram studi  non kependidikan belum diik
m  diikuti
dengan penambahan tenaga pengajar sehingga ini jugﬁ menjadi kendala
dalam proses belajar mengajar. Karena yang terjadi adalah resources

sharing tenaga dosen,

Hasil rekap deep interview dengan sekretaris jurusan program studi
teknik sipil Fakultas teknik: Mas Suryanto sekretaris jurusan tenik
sipil dan ketua program studi D3 Teknik sipil ibu Nur Andjani

1. Pertanyaan  : Apa Visi, misi, dan Rensira Program Studi, nilai-nilai

keyakinan, prinsip dasar FT »Excellen in Technology
ngan Program studi teknik sipil?

and Vecational

Education. Bagaimana de
Jawab : Vg Program Studi D3 Teknik Sipil Jurusan Teknik Sipil Fakultas
Teknik Universitas Megeri Surabaya menghasilkan sarjana teknik sipil
o mempunyal keahlian dalam pidang pelaksanaan pekerjaan

/
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¢

hﬂ*ﬂ*‘"iﬁipllan yang profesiong|, berwawasan

Jirausaha, berkarakter, dan berorientas; pada kesets jiwa

Matan kerja,
Mist:

s Menciptakan suasana akademis dajam Penyelenggaraan pendidika
.

f=o

~ Menyediakan sarana dan prasarang Pembelajaran yang memadai

baik teori maupun praktik yang berbasis teknologi informasi,

¢. Melaksanakan proses pembelajaran untuk menghasilkan sarjana
teknik sipil yang mempunyai keahlian dalam bidang pelaksanaan
pekerjaan ketekniksipilan yang profesional, berwawasan lingkungan,
berjiwa kewirausahaan, berkarakter, dan berorientasi pada

keselamatan kerja.

d. Mengembangkan ilmu pengetahuan dan teknologi dalam bidang

pelaksanaan proyek yang dilandasi dengan jiwa profesionalisme.

& Menjalin kerja sama dengan instansi lair, yang terkait dengan

pekerjaan pelaksanaan ketekniksipilan dalam dan Juar negeri.

Rencana Strategis:
itif i i an luasnya
% Perolehan calon mahasiswa yangd kompetitif ditandal deng

ningkatan
Penyebaran daerah asal dan sekolah sera terdapat pening

ini ngan cara:
jumiah peminat. Untuk mencapai sasaran il dilakukan denga

dengan road show
1) Memperluas  cakupan sekolah sasaran

flakukan sejak enam bulan sebelum

Pencitraan program studi yang d

/
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sleksi  masuk  mahasiswa  p,

disesuaikan
da
kagiamnmahnﬁer akademik dj sekolah .

7)Memperluas  cakupan sasgrgp calo
N mahasiswa de
ngan

pgnyebam“ brosur, yang dilakukan sejak enam bulan sebe
um

penerimaan mahasiswa baru {Nuuen';ber—.ianuarij

3) Mensosialisasikan program studi melaly; website: www.unesa.ac.id

dan www._tekniksipil webs.co.id,

4) Meningkatkan pencitraan program studi melalui penyebariuasan

brosur, lomba dalam bidang ketekniksipilan, dan seminar nasional,

5) Melakukan seleksi melalui nilai rapor, ujian nasional, ujian tulis, tes

keterampilan, dan tes wawancara.

. Pembelajaran dengan penuh tanggung jawab dan konsekuen,
dilaksanakan dengan cara mendorong dosen untuk memenuhi standar

kompetensi yang diharapkan, dilakukan dengan cara.

1) Melakukan pemutakhiran kurikulum Dbersama lembaga

pendidikan dan pengguna julusan untuk menyelaraskan

3 t
kurikulum program studi sesual kebutuhan masyaraka

dalam negeri dan luar negeri.

belajaran
2) Mewajibkan dosen untuk menyusun perangkat pemoeisy

gap) setisp semester sebagal LonieK

(silabus dan

perkuliahan.

L ————



yang diisi oleh mahasiswg.

ibatan mahasiswa m i
. el elaksanakan Kegiatan penelitian  gan

pengabdian kepada masyarakat dosen, dalam rangka meningkat
an

kemampuan dosen dan mahasiswa untuk berlatih menerapkan dan

mengembangkan ipteks, yang dilakukan sekurang-kurangnya sekali
dalam setahun, dengan cara:

1} Melakukan sosialisasi ke seluruh dosen mengenai peluang

berbagai kegiatan penelitian dan pengabdian kepada
masyarakat dengan melibatkan mahasiswa baik yang didanai

oleh jurusan, universitas, Dikti, dan instansi terkait.

2) Mendorong dosen dan mahasiswa untuk berpartisipasi secara

aktif.

3) Mendorong dan memberi kesempatan kepada dosen muda
untuk melakukan peneliian dan pengabdian kepada

masyarakat swadana dengan bimbingan dosen senior,

ikasi - a
9. Dosen menulis karya ilmiah yang dipublikasikan, sekurang-kurangny

satu artikel dalam satu tahun, dilakukan dengan cara:

- i ii dengan nama
1) Menerbitian jumal dalam bidang Teknik Spl ceng

REKATS (Rekayasa Teknik Sipil)-

ah [——"
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2). Melakukan sosialisasi kepada seluruh
Ngenai

; jurnal-
jurnal yang dapat dimanfaatkap, Sebagai wadan Jurnal
memubl

i ikasik
artikel bidang Teknik Sipil, sikan

L]

3) Mengirim dosen mengikuti pendidikan dan pelatihan penyiis
dn
artikel ilmiah.

4) Mendorong dosen untuk aktif menulis artikel dalam jurnal ilmiah

¢. Kelulusan mahasiswa dalam waktu delapan semester memiliki sikap

nilai, dan tanggung jawab, serta berkarakter dilakukan dengan cara:

1) Pelaksanaan kegiatan akademik dilakukan dengan sistem SKS

berpedoman pada kurikulum yang berlaku,

2) Kurikulum yang wajib diprogram mahasiswa memuat mata kuliah-
mata kuliah yang bercirikan aspek nilai-nilai dan norma-noma yang
berlaku: pembentukan sikap; kepribadian; pengetshuan dan
keterampilan di bidang teknik sipil dan implikasinya di dunia kerja
yang sebenamya, dan menumbuhkan jiwa kewirausahaan.

3) Menciptakan kebiasaan pembentukan kepribadian berkarakter bagi

= di i Industr
mahasiswa untuk dapat bekerja di Dunia Usaha/Dunia

i i atau
(BU/DI). Pembentukan tersebut melalui pembenan peringatan

dalam bertindak, berlaku jujur,
siapa saja, berpenampilan
dalam belajar, dan

teguran atas kekurangtepatan
cerdas, tangguh, peduli, sopan kepada

iplinan
rapi, berbicara santun, termasuk kedisiP

/
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penyelesaian tugas-tugas perkylighan ¥ang dilakuks

h setiap

dgosen.

4) Mengirim perkembangan hag;) studi ke
Pada orang tua melalyi
mahasiswa yang bersangkutan, dajam fangka mendekatka
alkan

hubungan antara orang tua dengan lembaga demi kemajua
n
preﬁmsi mahasiswa.

Lulusan terserap di dunia usaha/dunia industri jasa konstrukei dalam
dan luar negeri sekurang-kurangnya 80% dengan masa g

selambat-lambatnya tiga bulan, dilakukan dengan cara:

1)Memberi pengarahan kepada mahasiswa agar mencoba
melaksanakan bermacam jenis pekerjaan yang sesuai bidang
ketekniksipilan, tidak hanya memperimbangkan  jumlah
pendapatan, tetapi agar mendapat banyak pengalaman dan
meningkatkan kualitas kompetensi.

2) Memberikan pengarahan kepada mahasiswa untuk membuka

ni untuk memperoleh informasi

jaringan komunikasi dengan alum

peluang kerja.
ang Teknik Sipil yang meliputi

n, dan penyampaian

3) Melaksanakan bimbingan karier di bid
identifikasi problem kemampuan, pelatina

informasi lowongan kerja.
o eteyitur dalam kegiatan
4) Melibatkan mahasiswa sebagal asisten Insity _
- ctansi terkait
pelatihan-pelatinan kerjasama dengan insta

/—
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. nm ' |
5 Mellbatka ahasiswa dalam, kﬂgialan-HEgia’tan pencitr
aa i
untuk  memperkenalkan kompetens; Yang dim i
il

kepada DU/DI ki mahasiswa

6). Mendorong mahasiswa untuk berjatih Bahasa Inggris secarg aktif

setiap hari.

g. Pengakuan kualitas positif (profesional) terhadap tulusan dari lembaga

pengguna baik dari segi kognitif, afektif Mmaupun psikomotor dilakukan

dengan cara:

1) Melaksanakan penelusuran kualitas lulusan kepada pihak pengguna
yang dilakukan secara periodik dua tahun sekali melalui tracer

| study.

2) Melakukan analisis kelemahan dan kekuatan lulusan.

3 Melaksanakan pelatihan minimal satu tahun sekali untuk

menyiapkan mahasiswa dalam memasuki dunia kerja.

4)Melaksanakan kegiatan Praktik Keda Lapangan di proyek

pembangunan ketekniksipilan untuk mencapai profesionalisme

sebagai bekal memasuki dunia kerja.

i -back up
| 2 Pertanyaan: Regulasi atau kebjakan yang mem

isalnya adakah kurikulum atau

lercapainya visi dan misi tersebut? M
P tercapainya visi, misi
limu Wkur Tanah | &

tersebut?
Mata kuliah yang mem-back U

lain
Jawab ; kurikulum yang membackup aniar

| & Praktikum . Manajemen Konstruksi Il

Praktikum , limu Ukur Tanah |

A /
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‘qnggarﬂﬂ Ei-a!fa i Metﬂd i |
— & Konstryke; & K3
1 PTM’ & Alat B'E'Et
Jian Mutu Konstruksi, Manai
- ganrﬂa » Manajemen Logistik Teknik |
+ 'exnik Lingkungan
- Teknik pengendalian Proyek, KEW'IrElusahaan, Praktik Kerja Lapa I
negan

paiik Kerja Lapangan 1.  Semyg Kurikulum  nj

wemenuhi kemajuan ilmu pengetahuan

dirancang  untuk

dan teknologi yang disesuaikan
dengan kebutuhan eksternal stake holder yaitu para pemakai tenaga

wlusan yang dihasilkan oleh program studi ini.

Pertanyaan : Kurikulum apa yang menjadikan program studi ini unggul
dalam teknologi dan kejuruan?

Banyaknya mata kuliah yang mengarah pada pelaksanaan pekerjaan di
lapangan, jika dibandingkan dengan program studi sejenis di perguruan
finggi lainnya,

Kesimpulannya terdapat perbedaan antara visi misi universitas dan

Visi misi fakultas, Unessa memang berbeda dengan universitas lain.

Meskipun terdapat perbedaan penjabaran visimisi pada fakultas namun

Wi misi fakuftas masih dapat dianggap sejalan dengan apa yang menjadi
V8i misi universitas. Unesa berdiri dari cikal bakal sebuah perguruan
¥ependidikan yang memperoleh wider mandate. Artinya sejak tahun 11?395?
tedadinga perubahan status dari perguruan finggi kependidikan n‘len;.a.\-dr
%¢buah universiats maka banyak hal yand harus diperhatikan da:ﬁi::"
Menyelenggarakan program kependidikan dan program non KEPET
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pengan berubahnya organisas menjadi pefal

alami penuru - A Wider mandate

upessa MRS nan kinerja Penerimaan Mahasiswa khys
UsEnya

sada program studi kependidikan tetapi sebaliknya terjadi peningkatan
ermintaan untuk kelas yang murmni, Sehingga kepemimpinan strategis
yang ada harus menyesuaikan lagi strategj startegi yang tetah dirancang
sehelumnya. Kendala yang dihadapi magian sharing resource tenga
pengajar. Artinya pembukaan program studi bany belum dilkuti dengan

penambahan tenaga pengajar.

Hasil deep interview dengan ketua program studi 51 Manajemen
STIESIA. Strata Satu  (S-), Program Studi Manajemen . Status
Terakreditasi A. Berdasarkan Keputusan Badan Akreditasi MNasional
Perguruan Tinggi Departemen Pendidikan Nasional Republik Indonesia

No, D3B/BAN-PT/AK-XII/S1/1/2011
1. Pertanyaan :Apa, visi , misi dan tujuan Program Studi ini:

Sasaran

1. Meningkatkan citra baik Program Studi S1 Manajeme di masyarakat,

bt
2 Meningkatkan kualitas lulusan (indeks prestasi dan ketepat waktuan

masa studi);
Meningkatkan kualitas penelitian mahasiswa:

alitas, dan relevansi penelitian dan

Meningkatkan kuantitas, ku
oh dosen untuk menunjang proses

Pengabdian kepada masyarakat ol
Pembelajaran;

N /
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. Merin gkatkan kuantitas dapn, kualitag karya ilmjap
publi

sivitas akademika; kasian oleh

6. Mengembangkan budaya akademik-

Meningkatkan kerjasama, alia i jej
. nsi strategis, dan lejaring dengan pihak
ekstemnal;

. Memantau posisi dan peran alumni di masyarakat melaiy stud

pelacakan (tracer study),
Tujuan

1. Menghasilkan sumberdaya manusia (llusan) yang berkualitas,
bertagwa kepada Tuhan Yang Maha Esa, berwawasan luas, menjadi
pembelajar berkelanjutan, mampu mengembangkan dif, dan
berintegritas tinggi, sehingga mampu berkompetisi di tingkat nasional

maupun internasional;

2. Menghasilkan karya penelitian pada berbagai bidang manajemen

yang bermanfaat dalam pengembangan ilmu manajemen, sera
bermanfaat bagi kemaslahatan masyarakat, bangsa dan Negara

i ional;
Kesatuan Republik Indonesia, maupun masyarakat intermasio
ylusan) yang memiliki kepekaan
ampu berperan secara

ymumnya, serta

Menghasilkan sumberdaya manusia (!

dan kepedulian sosial yang tinggh, sehingga ™

nﬁtﬁ dalam pﬂmhgﬂjayﬂan mﬂﬂalﬂmt pﬂ‘dﬂ . ghan
rtimban
Mmemberdayakan masyarakat untuk  mampy mempée

A /



manajemen dalam :

EEHEP Pengamkb
- i
yntuk mencapal tujuan,

perbagal aspek

Vi

program Studi S-1 Manajemen Sekolah Tinggi limy Ekonomi Ind
onesia

(STIESIA) Surabaya menjadi penyelenggara pendidikan akademik yang

menghasilkan lulusan di bidang Manajemen yang kompetitif bertaraf

nasional dan internasional, andal dan bermartabat pada tahun 2021
Misi

Program Studi S-1 Manajemen Sekolah Tinggi llmu Ekonimi Indonesia
(STIESIA) Surabaya menjadi penyelenggara pendidikan akademik yang
menghasilkan lulusan di bidang manajemen yang kompefitif bertaraf

nasional dan internasional, andal dan bermartabat pada tahun 2021
1. Menyelenggarakan kegiatan belajar-mengajar dengan dukungan:

Kurikulum yang adaptif terhadap perubahan, sesuai kompetensi dan

kebutuhan stakeholder:Tenaga pendidik dan kependidikan yang kom

peten; Suasana akademik yang kondusif danFasilitas yang memadal.

" 2 3 e
2' Menyelenggarakan kegiatan penelitian secara kreatif, inovatif dan

naj yang
aplikatif untuk mengembangkan imu dan praktik manajemen

bermanfaat bagi masyarakat.
tanggung-jawab sosial

. han
Menyele rakan kegiatan pement
yelengga pa pelayanan atau

; ta beru
secara optimal melalui tindakan M¥&

Pengabdian kepada masyarakal:

A /
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oty Apa lsu Strategis pady Program sty jn;

a Kualitas Lulusan Sararan 2 i R
: mngkatkan kualitas

pelajar-mengajar. proses

b.Meningkatkan intensitas pengusaaan bahasa asing terutama bahasa

Ingaris dan teknologi informas; bagi mahasiswa dan tenaga

pengajar.
¢c.Menetapkan standar kompetensi lulusan,

d.Menata kurikulum program studi agar relevan dEﬂan kebutuhan
stakeholder.

e.Memantapkan student center learning dalam proses pembelajaran,

f. Menentukan bidang garapan program studi yang merupakan
keunggulan kompetitif dan keunggulan komparatif program studi

bersangkutan,

Kesimpulan dari hasil deep interview yang telah dilakukan banyak

terjadi permaslahan belum tercapainya kinerja dengan baik permasalahan
¥ang terjadi baik pada program studi pada universiras neger maupun
“Wwasta secara umum banyak persamaan antara lain

1.Belum sejalannya antara Visi misi universitas dengan visi misi

fakultas,

glesaian masa
2. Masalah kinerja ketepatwaktuan julusan dalam peny

studi.

A /
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5. Masalah belum terpenuhinya kewajiban metakukan publikas
1 ilmiah
yang seharusnya memenuyphj minimal kriterig
yang ditentukan
4 Masalah kuantitas, kualitas. dan  relevansi peneliti
an  dan

pengabdian kepada masyarakat oleh dosen untuk —
proses pembelajaran.

5. Masalah berikutnya adalah rasio dosen mahasiswa juga masih

menjadi terkendalanya proses belajar mengajar yang baik.

6.Masalah budaya yang kondusif yang menyangkut bagaimana

terciptanya suasana yang mendukung berkembangnya ilmu

pengetahuan.

7. Masalah penguasaan bahasa asing bagi para dosen maupun para
lulusan dalam era informasi dan globalisasi seperti ini masih

kurang.

8. Masalah relevansi pendidikan yang belum sesuai dengan

kebutuhan pembangunan nasional, sehingga hasil output lulusan

terasa kurang menunjang pembangunan nasicnal

' a masi
9. Hal tersebut terkait dengan pembaharian kurikulum pad ng
i ing masi
masing program studi secara berkala. Untuk itu masing ing
perubahan perubahan pada

program studi perlu melakukan

pun rencana up-era.-aiunal dalam

rencana strategis (Renstra) mad

- endek.
jangka panjang maupun dalam jang? P

- —
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BAB v
PEMBAHASAN

i F,meahasﬂn

pembahasan ini difokuskan pada keputusan yang ;hmm d
an dari

F.enguii an hipotesis, sebagai upaya untuk menjawab Perumusan masalah
senelitian. Pada bagian ini akan dijabarkan hasi| analisis dari penguijian

hipetesis yang telah dilakukan pada bagian sebelumnya. Berdasarkan

nasil analisis data yang telah dikemukakan pada bab ferdahulu diketahui
bahwa variabel kepemimpinan strategis berpengaruh secara langsung
dan signifikan terhadap kinerja organisasi. Kepemimpinan strategis
berpengaruh  secara langsung dan signifikan terhadap perubahan
organisasi. Budaya organisasi berpengaruh secara langsung dan
signifikan  terhadap perubahan organisasi. Perubahan organisasi
berpengaruh secara langsung dan signifikan terhadap kinerja organisasi.
Namun penelitian ini tidak dapat membuktikan pengaruh langsung budaya

Urganisasi terhadap kinerja organisasi.

i h bu
Meskipun penelitian ini gagal membuktikan pengaru daya

inerj isasi mun hasil
Uganisasi secara langsung terhadap Kinefa organisasi, na
' wa kepemimpinan
analisis secara fidak langsung dapat membuktkan ban

: ieqsi melaui perubahan
sl[ategia heme”gamh terhadap kinena ud'gﬁﬂlﬁ-‘ﬂﬁl m ; -
. perpengaruh terhadap Kinefja
UGanisasi dan budaya organisasi b€ 35 benarannya
o tarbukti kebenarariys.

“Ganisasi melfalui perubahan organisas! Hopet

ri masing-masing
Pembahasan lebih dalam mengenal pengaruh o

225
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gmpal 5 MauPUN  secara tidak langsung yaiyy g |
. ihat pada hipotesis
jn7 akan dijelaskan pada bagian selanjutnya

6 pengaruh kepemimpinan strategis terhada p it;nmja A
Hasil uji statistik membuktikan bahwa faktor kepemimpinan strategis
pada perguruan tinggi-perguruan tinggi yang ada di Surabaya merupakan
faor yang berpengaruh secara langsung terhadap peningkatan kinerja
prganisasi. Temuan ini sejalan dengan teori yang dikembangkan oleh
Hambrick & Mason (1984) yang meneliti keterkaitan antara kepemimpinan
srategis dan kinerja organisasi yang dikenal dengan Upper Echelon teori,
Hasil penelitian Hambrick & Mason didukung ocleh peneliti-peneliti seperti:
Zaccaro (1996) yang menyatakan bahwa ° Stralegic leaders make and
communicate decisions for their organization’s future”, Warren Bennis
(1997) ; Hit dan Ireland (2002); Boal and Hooijberg (2001); (Bass, 2007);
Phipps and Burbach (2010); Ayi Ahadiat (2000); Ussahawanit Chaldt

(2011); Seerwat et al (2011) dan Gaspersz, 2012) .

j kiifitas
Menurut Boal & Hooijberg beberapa hal yang terkait dengan akul

Seorang pemimpin sirategis adalah :
include making SirEEgc
Activities often assoctated with strafegic 8o e the future; developing key

: ad infusing
developing the next generation ::;ﬁ:;ﬂﬂ‘ﬁ_ﬂ erg, 2001, p. 516)
ino an organization’s culture (BO Hoait

Sedangkan menurut Hit dan

Yepemimpinan strategis adala

e e R SR



dan Ireland, 2002). " Captal and socie capirg

Kutipan tulisan Boal dan Hit ggp, Ireland tersep,
ut

v Kepemimpinan  strategis sangat dibypyhian

sghuﬂh grgﬂﬂ]ﬁﬂﬂ-i dalam kondisi

mengemukan
urtuk kesuksesan
lingkungan ¥ang begitu dinamis dan

gbarengi dengan tingkat kompetisi yang begity tingg; dengan catatan hal

grsebut perlu didukung dengan sumber daya - symber daya dan

remampuan yang difokuskan pada modal manusia dan modal sosial
yang tidak berwujud. Kepemimpinan strategis bertugas untuk membuat
keputusan-keputusan strategis untuk masa yang akan datang dan
sekaligus mengkomunikasikannya, memformulasikan tujuan organisasi,
siralegi organisasi, mengembangkan sirukiur, proses, dan pengendalian
dai semua kompetensi inti yang dimiliki organisasi sekaligus
mengembangkan, memelihara budaya organisasi, memelihara sistem
nilai-nilai maupun etis yang berguna untuk efektifitas kinerja organisasi
(Zaccaro, 1996; Boal & Hooijberg, 2001; Hit dan Irreland 2002 Bass,
2007,

Hitt dan
Point — point penting yang dipaparkan oleh Zaccaro, Boal,

i & va lain
Imeland, Bass, maupun pakar-pakar kepemimpinan strategis yang

iaplikasikan pada
tentang kepemimpinan strategis bukan hanya dapat diapli
O'ganisasi yang berorientasi profit tetapi jugd

d Burba
Ofganisasi nirlaba (non profi) Fhigpe & tu
fam &

ew, 2010). Da

dapat diaplikasikan pada
ch, 2010 contohnya

dinya tentang
fdalah  perguruan tinggi (O

A TN o cuis S TR I
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hwﬁnpiﬂﬂn strategis  pada

wﬂungkapkan bahwa A

“The study found that the most i

o g e s e

fﬂ-ﬁ:’]ﬂﬂﬂw : aling tﬂﬂsiﬂng and re ¥ and mﬁ?ﬂﬂ-n .

AR A LR o wm relevant, maintaining
Mmh

PR nggl Orew 010

Menurut Drew tantangan tementing gajam Pengelolaan sebuah

gerguruan tinggi terpusat pada kepemimpinan strategis yang memiliki -
fexibilitas, kreativitas, kapabilitas untuk berubah, dalam upayanya untuk
menghadapi tingginya tingkat persaingan dengan tetap mempertahankan
kualitas akademik dengan cara mengelola dengan baik segala sumber
daya fiskal maupun sumber daya manusia. Seorang pemimpin strategis
pada perguruan tinggi merupakan kunci untuk meningkatkan kinerja
universitas pada masa yang akan datang, namun sekafigus harus
berhadapan dengan perubahan lingkungan yang sangat cepat (Ball, 2007;
Davies and Davies, 2004; Glenys, 2010; Kezar & Eckel, 2004),

Secara rinci pengaruh masing - masing komponen dari
kepemimpinan strategis terhadap kinerja organisasi pada perguruan tinggl
4 Surabaya jawa timur dapat diuraikan sebagai berikut :

aNavigator

impin
Secara teori navigator adalah kemampuan seorang pemimp

ituasi menjadi sederhana,
Strategis dalam menerjemahkan situas! yang komplek mMen}

peta atau petujuk  untuk

Sebuah kemampuan untuk membuat arahan.
memudahkan follower

“‘En{;apai tujuan urganiﬁasi sehinggda dapat

ada dibawah pengaruhnya dalam

Waupun orang-orang Yyang ber




gmampuan sebagal  navigator bapy Pemimpi
PIn tersebyt memiliki visi

jong Was, EMPH Meniabarkannya datam parkic ataupun
. opersional
uniuk selanjutnya  mampu mengkomunikasikannya dengan jelas pada

seluruh anggota organisasi sehingga gapat dipahami dan dilaksanaka
n
sampai pada level operasionalisasi (Dess ang Miller, 1993; Gasp
¥ L] EITEII
2012).

Peta, arahan atau petunjuk inj merupakan petunjuk yang

memberikan penjabaran secara kongkrit bagaimana mengoperasionalkan
visi, misi, target, dan sasaran organisasi, baik ity uniuk jangka panjang
maupun jangka pendek. Selanjulnya pencapain-pencapaian target dan
sasaran tersebut akan di evaluasi dengan membandingkan pencapaian
kinerja sesungguhnya degan pencapaian kinerfa yang diharapkan,
Dengan demikian diharapkan orang — orang yang berada dibawah
pengaruh seorang pemimpim strategis dalam hal ini yaitu individu -

individu seperti ketua program studi, dosen, karyawan dan mahasiswa

sehingga lebih mudah untuk mencapal target dan sasaran opersional

Urganisasi, Tentu saja semua ini harus didukung oleh lingkungan

nisasi yang kuat
Urganisasi yang kondusif dan didukung oleh strukiur 0Ofga ¥

. Bass, 2007).
| (essand Miller, 1003; Vinosnt Gaspersz 2002; Bass, 2007)

yang difokuskan yang pada pengamaian

Temuan pada bagian ini i
I i rl n
'em navigator pada kepemimpinan cirategis yang mempe -
penting psthmuk kepemimpinan

"AVigator adalah salah satu unsur

> B /
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sategis ¥aNG 892 Pada perguruan tingg; Surabaya. 4
T 4. Hal inj

I l berarti
jgpemimpinar strategis pada perguryan tinggi

'H'E“EI tErﬁapEt di Sura
arP! memberkan arahan, peta atay Petujuk bagi e
gi

hﬂw-Ehan Etﬂ
glower dalam mencapai visi u

sl serta tjuan organisasi dengan baik
gehingga 0rang—orang yang berada dibawah penganyh kepemimpinan
@rsebut mampu untuk mencapai visi misi serta tujuan tujuan organisasi
gengan baik sehingga mampu meningkatkan efekiifitas pencapaian
kinerja organisasi. Dengan kata lain pemimpin strategis yang ada pada
perguruan tinggi-perguruan tinggi di Surabaya mampu memberikan
gambaran dengan jelas linearitas antara visi universitas, visi fakultas dan
visl program studi, mampu membuat program studi berada pada kondisi
ideal untuk mencapai tujuan dan sasaran organisasi, mampu membuat
1 program studi melakukan tri darma perguruan tinggl sesuai dengan misi
perguruan tinggi, mampu membuat program studi yang ada memilik
siandard yang jelas tentang  pencapaian pelaksanaan % Coran
perguruan tinggi, dan mampu membuat tri darma perguruan tinggi
dipahami dan didukung oleh seluruh pemangku kepentingan.

i jernahkan
Dalam penelitian ini seorang navigator dapat diterjemahkan pada

ram
kemampuan pimpinan strategis seperti rekior, dekan dan keiua prog

di Surabaya memiliki kemampuan untuk
gecara  cepat,

masalah, memiliki

studi pada perguruan tinggl
Mengidentiikas  akar sus permassinéd
ada suatu
ks menjadi lebih sederhana

ini sangat dibutuhkan

Mempertimbangkan skala prioritas P

Huas &
kemampuan menterjemahkan Situas! komp!

: uan
sehingga mudah untuk dipahami. KemamP

AN —



phutas teknik Universitas Negeri Surapayg, Berikut ini adalah kyy
utipan

: “ Permasal jadi yai
pgmfﬂtam alahan yYang terjadi Yaitu terkait dengan perolehan

mahasiswa. Contohnya  program studi tekn sipil peminatnya sangat luar

bisa . Hal sebaliknya terjadi penerunan peminat pada program  studi

yependidikan teknik sipil. Terdapat dua pandangan dalam hal ini salah
satu sisi menyatakan bahwa Universitas negeri Surabaya seharusnya
bertahan dengan core basis sebagai teaching university artinya tidak
disarankan untuk mengembangkan keilmuan murmi. Disisi lain program
siudi non kependidikan sangat menjanjikan untuk dikelola dengan baik
dengan tingginya peminat terhadap program studi tersebut Keputusan
dari pemimpin strategis pada Universitas negeri Surabaya bahwa kedua
program studi tetap dikembangkan dengan mengacu pada win win
solution . Program studi non kependidikan bersaing ketat dengan jurusan
yang sama yang dimiliki ITS . Sehingga program studi yang dimiliki oleh
adalah program studi teknik sipil yang

Fakultas Teknik unessa misalnya,

eda dengan program studi teknik sipil yang ada pada [TS umumnya.

; S lebih
Misalnya program studi teknik sipil lebih yang ada pada [T i

aaan), sadangkan program studi teknik

Menekankan pada plan (perence proyek
| ‘ da Faai{sanaaﬂ
ibil yang ada di unessa lebih sehingg '

i fisi
dlhpﬂﬁgﬂn yang I'I'IEl'Igamh padﬂ Hﬂfﬁtl‘ﬂkﬂ fis
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i mgmiﬁhi ciri khusus yang dapat membedaks
5 n

"¥a dengan pro
s ya0g 338 Pad Pergurian tinggi gy « e

Kesimpulanya. keputusan yang giamp:

| | oleh Seorang pemimpin
ralegis dalam memberikan arghap Yatu dengan me buat
m suatu

studi yang memiliki cir Kkh
program UsUs yang berbeda d
engan program

<fudi yang sama pada universitas lain, Temuan-temuan pada penelitian
inl sejalan dengan teori - teori yang dikembangkan oleh Dess and Miller,
1693 Warren Bennis, 1997; Ireland and Hitt, 1998; Boal & Hooijberg, 2001:
| Rass, 2007; Gaspsersz, 2012.

b.Strategiest

Secara teori strategiest adalah kemampuan secrang pemimpin
srategis dalam mengembangkan rencana tindakan-tindakan jangka
panjang sesuai dengan visi dan misi organisasi (Gaspsersz, 2012; Warren
Bennis, 1997). Strategiest juga meliputi kemampuan berpikir secara

holistik, kemampuan untuk menganalisa perubahan lingkungan yang

teriadi baik pada lingkungan ekstrnal maupun internal organisasi |

sekaligus meformulasikan dan memberikan strategi atternatif untuk

; p - rlu digaris
mencapai visi dan tujuan organisasi. Point-point yang pert €3

K
bawahi bahwa seorang strategis adalah kemampuan untu

: k selanjutnya
Mengidentifikasi  strategi-ctrategi  atematf U

pematif-alternatif pilihan strategi

Men jumiah a
jabarkannya ke dalam S€j tand and Hit, 1996

o497,
®rbaik (Dess & Miller,1993:Warren Bennis, 1

Bass, 2007;Gaspersz, 2012).
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salegls pada Pergurian tinggi - perguryan fnggi o Surabaya ini telah
d

peralan dengan baik. Kepemimpinan strategis yang aqa pada perg
uruan
inggl - perguruan tingg! di Surabaya mampy mengembangkan rencana

tindakan-tindakan jangka panjang sesuai dengan visi dan misi organisasi

mampu untuk membuat  keputusan-keputusan strategis organisasi,
mampu berpikir secara holistik, dan mampu menganalisa perubahan
lingkungan yang terjadi baik pada lingkungan ekstrnal maupun internal
organisasi sekaligus mampu untuk mempersiapkan strategi-strategi
aiernatif untuk mencapai visi dan tujuan organisasi. Sehingga dapat
| disimpulkan bahwa kepemimpinan sirategis pada perguruan tinggi -
perguruan tinggi di Surabaya yang ditekankan pada kemampuan sebagai
seorang  sirategiest sudah berjalan dengan balk sehingga dapat

medukung efektifitas pencapaian kinerja organisasi. Dalam penelitian
agai seorang strategiest pada
kan menjadi kemampuan

kémampuan seorang pemimpin seb

Perguruan tinggi di Surabaya dapat diterjemah

' i wisi organisasi,
dalam mengendalikan organisasi untuk mencapal visi OfQ

informasi yang
berpikir jauh ke depan, memiliki pemahaman terhadap |
- temuan da
ompleks  pada masa yang akan datang. Temuan : hi:
PeEn ; ke kan oleh Dess
elitian ini sejalan dengan teori- teori yang dikembang

|reland and Hitt, 19939 ¢ Bass, 2007,

Miller, 1993; Warren Bennis, 1997 ;

Gaapﬁfﬁz. 2012.
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,, Entrepreneur

Secara teoritis entrepreneyy adalah kmnﬂl'npuan mengid

itasi gidentifikas;

mgngekplnrtam, mengembangkan | de-ide bay — tkasi,
elum

dipikirkan sebelumnya dan mengubah

wsempatan (Gazpser,2012). Menyry

pernah
ancaman — ancaman mejadi
Mintzberg dan Gosling (2002)
sebagal entrepreneurial seorang Manager akan berperan atau bertindak

a

sehagai inisiator disainer pengendaii Perubahan. Sedangkan Boton and

Thompson (2000) mendefinisikan entrepreneyr sebagai berikut :

1 . Enmpmmwmmmmnmhﬂmmaammm '
En;;::g}jng gf recognised value amund parcefied Mﬂﬁ{ﬂ

nirepreneurs as starling organisations and i Tils ¢

b eocil funming or working in

Temuan pada item entrepreneur dalam penelitian ini memperlihatian
bahwa, entrepreneur adalah salah salu unsur penting pembentuk
kepemimpinan strategis. Sehingga dapat diartikan bahwa kepemimpinan
strategis pada perguruan tinggi - perguruan tinggi di Surabaya mampu
mengidentifikasi, mengekploitasi, mengembangkan ide-ide baru yang
belum pernah dipikirkan sebelumnya dan mengubah ancaman — ancaman
mejadi kesempatan. Dalam penelitian ini kemampuan sebagal seorang

i ide-
entrepreneur dapat diartikan sebagai kemampuan mengembangkan

- ubah kekuatan
de kreatif dan inovatif, kemampuan untuk meng

efiminir kelemahar
“'ganisasi menjadi peluang, kemampuan untuk meng

Kemampuan menjadi inisiator

O'ganisasi agar tidak menjadi ancaman.
ilakukan salah conto

d
dau disainer pengendali perubahan yang akan
strateqis pada
satu program studi

perguruan tinggi di

kongkritnya bahwa kepemimpinan agar memiliki
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glum pembelajaran yang segya; i
ik ngan peritgmha“gan

(o5 dengan  kebutuhan pemangkuy Ipteks yang

riversitas Wijaya Kusuma Yang membekal

h.lluzsanrqya de
emampuian berbahasa Mandarin disamping m— ngan
| N wajib yaity
ampu berbahasa Inggris dengan baik. Hal tersebyt akan be
. | o rpengaruh
ada efekiifitas peningkatan kinerja organisasi dimana salah satu kriteria

dalam kinerja organisasi bahwa sebuah program studi memiliki kuriku
Lm

yang dapat memberikan nilai tambah pada kualitas Julusan Turmian-id
sgjalan dengan teon - teori yang dikembangkan oleh Mintzberg dan

Goshing (2002) Bolton dan Thompson ,2000; Gazpser, 2012,

d.Mobilizer

Secara teori mobilizer adalah kemampuan mendorong dan
mengintegrasikan kapabilitas sumber-sumber daya untuk kepentingan
berbagai pinak pada semua level organisasi agar dapat mencapai tujuan-

tjuan pada berbagai tingkatan prganisasi (Gasperz.2012). Esensi dari
ki kemampuan sebagai mobilizer

ge sumber daya - sumber

epemimpinan strategis yang memil
adalah kemampuan mengintegrasikan, memana
organisasi, mengantisipasi segala
sekaligus

daya yang ada pada semua level

hambatan, mengembangkan rencana-rencana alternative
Memberdayakan orang lain untuk mencapai Sasaran organisasi hal
tersebut merupakan kegiatan vital untuk par2 pemimpin strategis ( Kotter
1982 Gasperz,2012). Sedangkan apabila _ditinjau dari pendekatan
Hﬂ%umaﬁ Based View (RBV) dari manajemen strategis dikemukakan

A I ey



per daya ada, yang diang
i 93p sebagai 5esug
W yang unik dan
susah

Temuan pada penelitian ini memperlihatkan bahwa item mobilizer
merupakan salah satu unsur penting pembentyk kepemimpinan strategis
pada perguruan tinggi di Surabaya. Hal tersebut dapat diartikan bahwa
kepemimpinan strategis pada perguruan tinggi - perguruan tinggi di
Surabaya mampu mendorong dan mengintegrasikan kapabilitas sumber-

sumber daya yang dimiliki oleh organisasi untuk kepentingan berbagai

pihak pada semua level organisasi yang berujung pada peningkatan
l kinerja organisasi. Dalam hal ini yang dimaksud adalah baik sumberdaya
yang merupakan tangible aset seperti gedung dan berupa kekayaan lain
yang bewujud fisik , maupun sumberdaya-sumber daya intangible seperti
knowledge yang tampak maupun facit knowledge yang dimiliki oleh
sumber daya manusia seperti kaprodi, dosen karyawan bahkan,
Sehingga hal tersebut mampu

sj secara menyeluruh.

bilizer dapat

mahasiswa pada perguruan tinggi tersebut
menunjang efektifitas peningkatan kinerja organisa

Kemampuan sebagai seorang mo

Dalam penelitian ini _
bertindak sebagal

kemampuan

dteriemahkan sebagai mobilizer I
kemampuan mengantisipasi

"ambatan dalam menuju sasaran yang
yang [&pﬂt untuk

Iﬂlﬂﬂmkm* kemampuan

) memperoleh dukungan
Menggunakan tehnik negosias!

A R
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ot pembuat keputusan.Temuan iy; Sejalan dap
gan

EW, 201 E.

teori-tear yang

omsby, 2001 dan

g, Talent advocate

sumber daya manusia memainkan peran strategis  dalam

menggerakkan kinerja organisasi ( Daft, 2011), Sumper daya manusia
adalah aset yang paling penting dalam sebuah organisasi, sehingga
kemampuan dalam memanage Sumber daya manusia adalah salah satu
kemampuan yang mutlak untuk dimiliki oleh seorang pemimpin strategs.

Secara teori talent advocate adalah kemampuan untuk  menarik,

mengembangkan, mempertahankan dan menjamin talenta yang dimiliki
oleh anggota organisasi yang disertai dengan keterampilan dan motivasi
finggi berada pada posisi dan waktu yang tepat dan dengan menekankan
kefasama  tim yang baik dalam sebuah organisasi (Bennis, 1997

Gasperz, 2012) sehingga ketepatan dalam mengembangkan dan

megerahkan atau menggerakkan sumberdaya tersebut akan berdampak

Pada efektifitas peningkatan kinerja organisasi (Hit and Ireland, 2002;

Bennis 1997: Daft,2011:GasperZ, 2012). Dalam penelitian ini kemampuan
pada perguruan tinggi di Surabaya dapat
uan menjamin bahwa organisasi memiliki

lan dan motivasi yang tingal,

Seofang pemimpin strategis
diteriemankan sebagai kemamp

Urang-orang terbaik dengan ketrampi i
kemarmp ngaitkan pengembangan (U955 dengan ko
uan menga

| ; aian ini Mempe
Yganisasi, Temuan pada penelitian 1!

M AR ——_
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guocate  8daah - salah - sapy e, Penting
EII'LQ “"Emh-antuh

“@Eﬂmpinan strategls pada PEIguruan tingg; perg

qenyediakan tenaga kerja yang efekif melalui perencanaan sumber d
Y

manusia, perekrutan dan penyeleksian Pegawai dengan baik Hal tersebut

dikut dengan mengembangkan, mempertahankan talenta dan menjamin
| ietersediaan sumber daya manusia Yang sesuai dengan kebutuhan
prganisasi.

Dalam hal ini contohnya adalah ketersediaan dosen dengan jumiah
dan tingkat pendidikan yang sesuai dengan kebutuhan masing-masing
pregram studi. Tersedianya karyawan dengan ketrampilan yang sesuai
dengan kebutuhan organisasi seperti bagian keuangan, administrasi,
pustakawan , dengan jumlah yang sesuai dengan yang di syaratkan. Hal
selanjutnya yang dilakukan pemimpin strategis tersebut aalah

mengembangkan sumber daya manusia dengan memberikan pelatihan

dan pengembangan melaui beberapa cara antara lkain memberikan

n = 2 an
pelatihan saat bekerja (on the job fraining) memberikan kesempat

i tan
untuk mengembangkan karir atau dengan kata lain adanya kesempa

memberikan tantangan tantang
dan memberikan penilaian kinera

an tertentu,
kenakan jabatan dengan

Mentoring dan bimbingan (coaching)
Secara akurat (Daft, 2011 p. 122-124).
dan bimbingan misainya
nessa Surabayd Dian Arlu

disini dicontohkan olen

Dalam hal mentoring pi Utami (Kaprodi

880rang nara sumber dari U

AN /



ior akan dibimbing oleh dosen senior yang

lebih berpe
. Ngalaman
skl memberikan arahan, atay iNstruks dala oy

M hal bagaimana be

N roaur

embang di lingkun

san berk gkungan kelas, PeNguUasaan mahasiswa di

(lass handling) dengan tujuan untuk mengembangkan ket ila
rampilan

mengajar dan mengembangkan kompetensi Pribadi dari dosen yunior

wrsebut. Dosen senior yang bertindak sebagai mentor akan memberikan

umpan balik terhadap perkembangan keahlian dosen yunior tersebut

Berbagai temuan yang terkait dengan talent advocate tersebut akan
berimbas pada keefektifan pencapaian kinefa organisasi yang di
letapkan. Semua temuan di lapangan tersebut sejalan dengan teari yang
dgkembangkan oleh Bennis, 1997; Hit dan Ireland, 2002, Daft, 2011 dan

Gasperz, 2012 .

f.Captivator

Secara teori captivator adalah kemampuan menyampaikan visi dan

sasaran organisasi secara sederhana sehingga mampu membawa orang-

orang disekitarnya bersedia untuk bertanggung jawab terhadap strategi

seria memberdayakan mereka  untuk

Mau  visi  organisasi

Melaksanakannya (Bass, 2007 dan Gasperz, 2012)

bahwa captivator

Temuan dalam penelitian ini memperiihatkan 03 L 2
epemimpinan egis

alah salah satu item penting pembentuk * i

| tersebut dapat
.. 4 Surabaya. Ha
mﬂﬂ. I'_Il'lgg

Pefguruan tinggi - pergu rguruan  tinggi -
diartikan bahwa kepemimpinan strategis pada P€

A e



erhadap pelaksanaan  strateg; tersebyt Artinya kepemimpinan st
: an strategis

pada perguruan tinggi perguruan tingg; .

Perguruan tinggi di Surabaya

elah berjalan dengan baik. Dalam penejitian ini kemampuan seba
an gai

membangun  komitmen  menuju sasaran bersama kemampuan

menyampaikan  visi organisasi secars sedethana, kemampuan
membangun landasan kepercayaan untuk menanamkan rasa kepemilikan
yang kuat bagi anggota organisasi. Hal tersebut akan berimbas pada
keefekiifan pencapaian kinerja organisasi yang di tetapkan, Sehingga hal
I tersebut dapat secara efekfif meningkatkan kinerja organisasi. Temuan
dalam penelitian ini sejalan dengan teori yang dikembangkan oleh Bass

(2007) dan Gasperz (2012).

0.Global thinker

Global thinker adalah kemampuan mengintegrasikan informasi dan

n menyebarluaskannya agar dapat digunakan
yang disertai dengan
perbedaan individu.

mua sumber kemudia

itk mengoptimumkan kinerja organisash

Hmahaman terhadap I}El‘b&dﬂaﬂ kultur maupun

(reland dan Hitt, 1999 ; Bass, 2007; Gaspei& 2012)

- ihatkan ba
Temuan dalam penelitian ink memperl

3alah salah satu item penting Pe

AL PR e
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rquuan U991 - PerGUEN tinggi g g

Hal tersabyt da
o pat
safikan bahwa kepemimpinan Strategis pada pergu
o ruan tinggi -
ergurian tinggi di Surabaya telah berjajan dengan baik, pe
| : ngan kata
. i strategis seper;
i para pemimpin g perti rektor dan para pemb
Pembantunya, para

jekan dan para pembantunya telah mengintegrasikan  informas
pformasi dari bebagai sumber untuk dapat dimanfaatkan secara baik

palam penelitian ini kemampuan sebagai seorang global thinker dari

gemimpin strategis  pada perguruan tinggi di Surabaya adalah
kemampuan dalam mempertimbangkan implikasi dari isu-isu yang terkait
gengan globalisasi, kemampuan mengidentifikasi  kesempatan-
kesempatan, mengembangkan strategi riset berskala global, dan
memahami perbedaan kultural. Temuan temuan dalam penelitian ini
sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh Iretand dan Hitt 1999 ; Bass,

2007 dan Gasperz , 2012.

h.Change driver

Secara teori change driver adalah kemampuan menciptakan suatu

n itu terjadi,
ingkungan yang menyukai perubahan, membuat perubaha 1

(countinuous
dan  berfokus pada peningkatan R |

‘ , i katalisator
ﬁ“ﬂ-"ﬂvﬂmﬂnﬂ. mwmpman strateqis bertindalk gebagal

know how manage

2 g; Bass, 2007; dan Gaspers

m&ﬂg&hgﬁﬂdﬁ'ﬂﬁ‘ﬂndmﬂmmm' 199
012



Temuan dalam penelitian j; Memperiinatys
N ba

o N9 Pembentyk kepemimpinan strategis pada
di

H | Surabaya, Hg tersebut dapat
i .

epemimpinan sirategis  day Pemimpin-pemimpin
syategis pada perguruan tinggi - perguryan

F..u,rgﬂl"'-‘“" tinggi - perguruan tinggi

garikan ~bahwa

tinggi dj Surabaya, seperti

gktor dan para pembantunya, parg dekan dan para pembantunya

memiliki kemampuan menciptakan suyaty lingkungan yang menyukal

gerubahan, membuat perubahan ity tefadi, dan berfokus pada

peningkatan terus menerus (countinuous improvement). Selain itu para
pemimpin tersebut telah bertindak sebagai katalisator atau media untuk
suatu perubahan. Hal tersebut dapat diartikan bahwa dalam pengelolaan
perguruan tinggi - perguruan tinggi di Surabaya telah berjalan dengan
baik. Dalarn penelitian ini kemampuan pemipin startegis pada perguruan
finggidi Surabaya  fokus pada peningkatan secara terus menerus
(countinous improvement ), mampu menciptakan suatu lingkungan yang
menyukai perubahan, dan mampu menjadi kekuatan pendarong untuk
suatu perubahan. Para pemimpin strategis ini mampd mancipiiian ey

itu terjadi,
lingkungan yang menyukai perubahan, membuat perubahan ity teraci

" ek
dan berfokus pada peningkatan terus menerus dan bersedia mejadi media
n herkelanjutan {countinuous im

ini sejalan dengan teori yang

provement).
uniuk terjadinya perubaha

Semua temuan ini dalam peneliian

2012.
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h kepemimping -
i- anisasi 918 terhadap Perubahan
org

Hasil uji statistik membuktikan
bahwa  fakior _
H'EDEMijnm

e pada perguruan tinggi dj Surabayg merupakan fakto
L aktor yang

pepengarun  secara  langsung terhadap Peningkatan  perubaha

n
sganisas. Sehingga hipotesis kedya dalam  penelitian inj yang
menyatakan bahwa kepemimpinan strategis berpengaruh terhadap

perubahan organisasi terbukti kebenarannya.

Secara teori kepemimpinan strategis adalah kemampuan seorang
pemimpin  strategis  untuk  mengantisipasi,  membayangkan,
mempertahankan fleksibilitas, berpikir secara strategis, dan bekera
' dengan orang lain untuk memulai perubahan yang akan menciptakan
masa depan yang baik bagi organisasi (Ireland dan Hilt,1998; Gasperzs,
2012). Kepemimpinan strategis bertindak sebagal inisiator, creates,
desainer, pengendali perubahan baik dalam proses maupun konten
perubahan dalam struktur ataupun perubahan strategi itu sendiri dalam

konteks lingkungan dan organisasi (Bolton and Thompson 2000). Para

pemimpin pada masa yang akan datang harus belajar bagaimana

i . bukan
menciptakan lingkungan Yyang siap menghadapi perubahan

i inkan menganggap
Menganggap perubahan sebagal ancaman melain

peny = 1G06). Kepemimpinan

bahan sebagai kesempatan (Warren Bennis, 1996). Re

slra i ba
legis juga harus mampu pertindak Se

%ebuah perubahan, Hal tersebut akan 2K&0 menga )
gai hasil akhir (WaMEr Bem: LEN

gal media untuk terjadinya

kibatkan peningkalan

Sfeklifitas kinerja organisasi seba




terhadap perubahan yang terjadi, memberikan peluang  untuk terjadinya

perubahan dari semua pihak. Temuan-temuan dalam penelitian ini
memperlihatkan bahwa ftem kepemimpinan strategis pada perguruan
finggi - perguruan tinggi di Surabaya berpengaruh secara langsung
terhadap perubahan organisasi. Hal tersebut berarti dapat diartikan bahwa
kepemimpinan strategis pada perguruan tinggi sudah berjalan dengan
bakk. Masing-masing item pembentuk kepemimpinan strategis seperti
kemampuan sebagai navigator, strategis, entrepreneur, talent advocate,
captivator, change driver, dan global thinker memberikan kontribusi yang
tukup pada perubahan organisasi. Temuan ini sejalan dengan teori yang

dkembangkan oleh Hit & lreland (1999); Boiton and Thompson 2000;

Bianco and Schermerhom (2004); Smits (2005); Appel Baum et al (1988);

inci uraia anai
Abudho et all (2012). Hit & Irreland (1989). Secara rinci uraian meng

B i gin ftem
Pengaruh kepemimpinan sirategis terhadap masing masing-ma

n sebagal berikut:

to sustain
(Develop Ways
rang pe{nlmﬂm strategis
talent advocate,

Perubahan organisasi akan dijelaska i

a. Mempertahankan perubahan

n seo
change). Secara umum kemampua

i reneur,
sebagai navigator, stratediS: entrep

AN L ii————
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captivator, - change driver, dan gopg

thinker memberi
| | tkan
knntnbuﬁ‘-l yang E“I":UF" Pada DEJ‘LIhEhEHI Organisasi Sesual d n
| R Ual denga
teon yang ada yang lll'E'I11|'E'ta|':al'l bahwE kepanimp'
Inan

| i strategis
bertindak  sebagai inisiator, creates

desainer, - pengendali
perubahan baik dalam proses

konten maupun  struktur

perubahan itu sendiri (Bolton and Thompson 2000). Makna dari

temuan ini adalah semakin besar kemampuan seorang pemimpin
strategis dengan berbagai macam kemampuan tersebut maka
seorang pemimpin strategis akan mempertahankan cara untuk
mempertahankan perubahan (Develop ways fo sustsin the
change) dengan cara meminimalkan resistansi terhadap
perubahan yang terjadi, menyesuaikan struktur organisasi dengan
perubahan yang terjadi, memberikan peluang unfuk terjadinya
perubahan dari semua pihak.

. Menyediakan dukungan dan pelatihan (Provide support  and

training)

Sesuai dengan teori yang ada yang menyatakan bahwa

kepemimpinan strategis bertindak sebagai inisiator, creates,

ses, konten
desainer, pengendali perubahan balk dalam pro

maupun struktur dari perubahan ity sendir. Dengan sarnal:l-n
besar kemampuan tersebut seorang pemimpin  strategis
memberikan kontribusi yang cukup untuk terjadinya perubahan
organisasi. Makna dari temuan ini adalah dalam pe::a::;
perubahan organisasi pimpinan strategis pada pergy

)
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perguruan tinggi g Surabg
¥a akan mend
ukung sebuah

perubahan organisasi dengan e
an

I-Ekﬂl.]hg[ iﬂfﬂm‘las.l

ini i n | |Elﬁ an
Etfa" |1ng}. mempema‘hha ! g I PE rl
da dam

membekali  orang-orang A g

bah implementasi
perubahan.

3. Refreeze

Fase Penyegaran (refreezing) yang merupakan tahap terakhir dari

proses perencanaan perubshan dalam hal ini perubahan

merupakan reinforcement yang positif. Makna dari termuan  ini

adalah sebagai seorang pemimpin strategis dengan berbagai

macam kemampuan tersebut maka seorang pemimpin strategis

akan melakukan evaluasi terhadap hasil perubahan, menekan

pemanfaatan hasil perubahan secara maksimal, berupaya untuk
meningkatkan hasil perubahan yang terjadi.

Salah satu kemampuan seorang pemimpin stralegis yang sangat

berperan dalam perubahan organisasi adalah change driver. Change

nisasi.
driver memberikan kontribusi yang cukup terhadap perubahan orga

i driver maka
Hal tersebut dapat terjadi karena sebagai seorang change

iptakan suatu
Seorang pemimpin strategis memilki kemampuan mencipta -
membuat perubahan itu terjadi,

ingkungan yang menyukai perubahan.
i jerus  MmEnerus (countinuous

Gan perfokus pada peningkatan

Mprovement).

AN e —



Hitt 1990; Bolton a
. o ' nd
Thompson 2000; Burke-Litwin, 2001: st |

'  Ahadiyat, 2009

casperz, 2012). dan

4.3 Pengaruh perubahan organisasi terhadap kinerja organisasi
Hasil uji statisk  membuktikan bahwa perubahan organisasi
berpengaruh terhadap kinerja organisasi secara positif dan signifikan,

Hal ini berarti hipotesis ketiga dalam penelitian yang menyatakan bahwa

I perubahan organisasi berpengaruh terhadap kinerja organisasi dalam
penelitian ini terbukti kebenarannya. Temuan ini sejatan dengan teori teori
yang dikembangkan oleh Burke dan Litwin (1992) dan Porras dan
Robertson (1992) dan didukung oleh Appelbaum (1998) ; Zhou et all
(2008}; Ting (2011):dan Zahi and Adnan{2012) Aljaradat et al (2013).
Belakangan ini ftelah fterjadi peningkatan penekanan pada
sebagai faktor penting dalam keberhasilan

Perubahan organisasi

it h
Organisasi (Drucker, 1999; Burmnes, 2004). Penelitian pada perubahan

: : menciptakan
Oiganisasi, telah berubah menjadi variabel dalam ncipta

(Florida, 2005; Friedman, 2005

mukakan berbagal faktor yang
srubahan. Beberapa faktor

hl"“Jl"ml.:lan kompetitif nrganisﬂsT

Howkins, 2001). Burke-Litwin model menge

Menjadi penyebab untuk terjadinyd sebuah P

ekternal organisasi ( seperti  pasar,
an

'&rsebut anatara lain lingkung
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.undangan, :
Fgrundﬂn undangan, persaingan, da, kondigi

ekunnmi} misi dan stratagj
mpinan  (leadership), py ey
mpi » Dudaya grgq isasi
am » . Misasi,  struky organisasi,
hangan erja, skilis/abilities dap masing-masing ingivi
jal | | individu, nilai da
whan masing-masing individu dan motivasi. Berbagai n
. |

faktor tersebyt
fgatas perlu mendapat perhatian bagi

pemimpin - strategis  dalam
melakukan perubahan organisasi,
Dalam penelitian ini pengamatan pada perubahan organisasi diukur

dengan menggunakan 3 indikator yaitu;

1) Mengembangkan cara untuk mempertahankan perubahan (Develop
ways to sustain the change). Temuan pada penelitian ini yang
difokuskan yang pada pengamatan item mengembangkan cara
untuk mempertahankan perubahan ini memperlihatkan bahwa item
ini memberikan kontribusi yang cukup dalam pembentukan
perubahan organisasi yang herkontribusi dalam peningkatan kinerja
organisasi. Hal ini dapat diartikan bahwa perubahan organisasi

yang dilakukan oleh pemimpin strategis pada perguruan tinggi

yang ada di Surabaya telah berjalan dengan baik. Hal tersebut

bahwa
dapat dilihat dari jawaban responden yang menyatakan ba

. i —
dalam upaya meningkatkan kinerja organisasl maka pemimpi

isasi dengan
strategis melakukan perubahan terhadap organ

untuk memperta
n resistansi , mengadakan pernyesuaian
melibatkan berbaga

hankan perubahan yaftu
mengembangkan card

dengan cara meminimalka

o dengan
terhadap sruktur organisast dan |
yang akan dilakukan.

n
pihak yang terkai dengan perubaha

A . —
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E_Menygdiahan dul-iungan dan pelatihan ;
B (Provide Support  and
q ). n pada PE“EIII'[]E.TI ini !Irang difﬂkughan an padﬂ
ngamatan d i
peng Pada item penyediaan dukungan dan pelatihan
( support  and training) terhadap perubhan organisasi

memperlihatkan bahwa item tersebu memberikan kontribusi yang |
cukup dalam  pembentukan perubahan organisasi yang
I berkontribusi dalam peningkatan kinerja organisasi. Hal ini dapat

diartikan bahwa perubahan organisasi yang dilakukan obeh

pemimpinan strategis pads perguruan tinggi yang ada di

Surabaya telah berjalan dengan baik. Implementasi dari hal
tersebut bahwa pemimpin strategis pada pada perguruan tinggi
yang ada di Surabaya dalam upayanya meningkatkan kinerja
organisasi akan melakukan perubahan organisasi yang didukung
dengan adanya dukungan dan pelatihan (Provide support and
training ).

3.Refreeze

Fase Penyegaran (refreezing) yang merupakan tahap terakhir

dari proses perencanaan perubahan dalam hal ini perubahan

merupakan reinforcement yang positif. Temuan pada penelitian
ada item refreeze

ini yang difokuskan yang pada pengamatan P "

terhadap perubhan grganisasi memperiinatkan bahwa

raebut lTIEITIbBI'iHH'I hmlﬂ?ﬂﬁi 'ﬂ'ﬂﬂg
beﬁ;un][ﬂ}usi dalam FIEI'!II'l-Q
ha orga |Eﬁi j"ﬂn'g katan
pEﬂ.IhEI il n

. gapet disrikan batwa  perubRan
1

kinerja organisasi. Hal

i e———AS



organisasi dengan melakukan melakukan evaluasi terhadap

hasil perubahan, menekan pemanfaatan hasil perubahan secara

maksimal dan berupaya untuk meningkatkan hasil perubahan
yang terjadi.

Dalam penelitian ini ditemukan beberapa perubahan organisasi
telah terjadi pada perguruan ftinggi di Surabaya seperti perubahan
organisasi dari IKIP Surabaya menjadi Universitas Neger Surabaya
(Unesa). Perubhan Politeknik Elektronika Surabaya (PENS) yang
memisahkan diri dari ITS dan perubahan-perubahan program studi -
program studi baik pada universitas negeri maupun universitas swasta
yang telah berubah dari yang sebelumnya belum terakreditasi menjadi
terakreditasi, ataupun bagi yang sudah terakreditasi berubah untuk

melakukan re-akreditasi maupun berubah untuk mencapai grade yang
lebih tinggi. Semua perubahan yang dilakukan terkait dengan pencapaia
dalam penelitian ini gejalan dengan
s dan McKee (2006) yang

rganisasi dibangun di atas

kinerja organisasi . Temuan-temuan
p {
8pa yang disampaikan oleh Boyatz

Menyatakan bahwa perubahan dalam ©

tentang di mana organisasi saat ini
an

tiga unsur penting: pemaham

/\__/J
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perada i TNGKUNGAN, * perubanay, aPa yang
isasi hasi ars terjadi
Ennggptﬂﬂllﬁﬂﬁl hasil setelah terjag — fadi, dan

g4 Pengaruh budaya organisas terhadap Perubahan organisasi

Hasil ujl statistk  membuktikan bahwa budaya organisasi
perpengaruh terhadap perubahan organisasi adalah positif signifikan. Hal
ini berarti hipotesis keempat dalam penelitian yang menyatakan bahwa
pudaya organisasi berpengaruh terhadap perubahan organisasi dalam
peneliian ini terbukti kebenarannya. Secara statisik besamya nilai ini
menunjukkan bahwa semakin besar kekuatan budaya organisasi maka
akan semakin meningkatkan perubahan organisasi. Temuan dalam
penelitian ini sejalan oleh Bamet and Shore (2008); Al-Zu'bi (2011);
Rizwana Igbal (2011); Keng Sheng Ting (2011); Janicijevic (2012); dan
Saparnot (2011).

Secara toeritis budaya organisasi adalah suatu nilai - nilai yang
menjadi pedoman sumber daya manusia untuk  menghadapi

permasalahan eksternal dan usaha penyesuaian Integrasi ke dalam

anggota organisasi harus menyerap
reka harus bertindak dan

Ofganisasi, sehingga masing-masing

nilgi-nilai yang ada dan bagamana me
' n
berperilaky, Budaya organisasi adalah salah gatu unsur penting yang

isasi n budaya organisasi
Menentukan kesuksesan sebuah organisasi. Pera e
: i | dan bera s

adalah untuk mengintegrasikan lingkungan intermsa

in, 1992).
dengan lingkungan eksternal (Edgar Schein.

W
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gudaya organisasi perguryan
"9gi  adala
N nilai - nilai

diherrbﬂﬁﬂhﬂn untuk menjadi pedoman T yang
I daya

. intem manusia untuk
mg.ghadapl permasalahan | 8 i <
nal perguruan

tinggi

grsebut. Sedangkan pemahaman budaya perguruan fingg
i menurut Kuh

& Whitt, 2000 adalah sebagai berikyt -

ty culture as a particuiar form

H ; of e
defined as;;& collective, mutually mm:um -
e m‘m’m E;Efﬂ and assumptions that gm"-ﬁmsma EEJTS values,
individuals and groups in an inslitute of higher educat aviour of
frame of reference within which fo o and provide a

actions an and off campus” (Kuh & Whitt, Ettlﬂl:]f;ﬁ:;;w of events and

Budaya universitas sebagai bentuk khusus dari budaya organisasi
dapat didefinisikan " sebagai kumpulan , pola saling membentuk norma ,
nilai-nilai, praktek, keyakinan, dan asumsi yang memandu perilaku individu
dan kelompok dalam lembaga pendidikan tinggi dan memberikan
| ‘%erangka acuan di mana untuk menafsirkan makna seluruh peristiwa dan
aklifitas yang ada di kampus " ( Kuh & \Whitt, 2000 ). Sedangkan menurut
Tiemey (1988) bahwa budaya organisasi dapat meningkatkan kinerja dan
mengurangi konflik dalam kelompok pada perguruan tinggi. Pandangan

serupa tentang hal tersebut dikemukakan oleh Kezar dan Eckel {2002).

Uraian secara rinci mengenai temuan dalam penelitian ini yang

difokuskan pada pengamatan budaya arganisasi dijelaskan dalam 3 ftem
S 2004 coscpes el I . T S e
visthle grganisational SUUCIIES and actions, SUCL

faciities and procedures. This level of puitire ﬂ-ﬂ'l'}’m mawpm
The second level consisis of pepoused values wmm“”l'wm .
images of orgamsation such 85 sﬂ'ﬂ'i:ﬁ

While not as mmasmmﬁﬁﬂ“mﬂwy gs are done in
can be ascertained bY nﬂgﬂ he WL

organisation. The thid fevel conSists ; ipor
detarmine both behaviour no mﬁh:m wn";ﬂ'm“.

organisational values (the things

o R e N
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Uraian dari artefak, nilai-nita ga kepercayaa
nd :
asumsi dasar adalah sebagaj beriku - an asumsi-

a Artefak
artefak adalah hal - hal yang persif material (logo organisasi
pernyataan visi-misi organisasi), tampilan fisik teknologi, bahasa, pola

perilaku , simbol dan peraturan, sistem, prosedyr. progam. Temuan datam

penelitian ini menunjukkan bahwa artefak salah saty unsur penting

pembentuk budaya organisasi . Artefak dalam penelitian ini diabarkan
dalam 3 poin :

1. Anefak adalah kemampuan pimpinan pada perguruan tinggi ini
mengetahui dengan jelas perundang- undangan yang berkaitan

l dengan pengajaran, penelitian, dan pengabdian masyarakat.

2. Arefak adalah kemampuan pimpinan pada perguruan tinggi ini
mengetahui dengan jelas prosedur pelaksanaan tri darma perguruan
tingagi.

3. Arnefak adalah kemampuan pimpinan pada perguruan tinggi ini
melengkapi setiap akfivitas ti darma perguruan tinggl dengan

teknologi

i ' bahwa budaya
Temuan dalam penelitian ini memperlinatkan

gi -perguruan tinggi di Surabaya telah

apat diartikan bahwa kepemimpinan

Ofganisasi pada perguruan fing

berjalan dengan baik. Hal tersebut ; | Surabaya mampu
o ruan tinggi di SUF
sirategis pada perguruan tinggi - P9

/\__/___'—
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pembuat DUdAY3 organisasi pagy em artefay |
(eefekiifan terjadinya perubahan organjsag erkontribusi untuk

“Artifacts can be an |
organizations; ~ artfact oroant part of g

Artefak bisa menjadi bagian penting dari Persepsi karyawan terhadap

mganisaﬂii mereka. |dentifikasi artefak dikaitkan dengan dukungan kognitif
dan perilaku pada tahap selanjutnya adalah bagian dari upaya perubahan.
Persepsi positif dari perubahan menengahi antara identifikasi dan kognitif
dan dukungan perilaku, dan juga memfasilitasi dukungan afektif. “(Buono
dan Bowditch, 19809). Kebanyakan peneliti setuju bahwa budaya subjektif
lzbih penting sebagai penentu yang signifikan dari kepercayaan, sikap,
dan perilaku, dan dengan demikian memberikan dasar yang lebih khas
untuk mengkarakterisasi dan menafsikan persamaan dan perbedaan

antara orang-orang dalam organisasi yang berbeda “{Buono dan

Bowditch, 1989)

b.Nilai-nilai dan kepercayaan

- n
Nilai-nilai adalah kode-kode moral, etika untuk menentukan apa yang

adatah apa yang
sebaiknya dilakukan atau tidak. Sedangkar kepercayaan ada y

i anisasi besarta
dipikitkan benar atau tidak benar untuk dilakukan pleh org g
yaan dalam penelitian i

seluruh anggotanya. Nilai-nilai dan keperca

/\_’__—/—i
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h salah satu unsur :
adald . PENting pembenty, budaya org
, anisasi Milsieilai
gan kepercayaan dalam penelitian ipnj dijabarkan qg) S
i dalam 3 poin :

1, Nilai-nilai dan kepercayaan adalah kemg
Mpuan pimpinan

p-E-I'QUI'LIEII ﬁnggi di Eumtﬁafﬂ [I
EIIHI‘I'i I:‘I'IEn‘ n'

juj nilai-nilai
kejujuran  dalam  melaksanakap Pengajaran |
pengabdian masyarakat, » Penelitian,dan

2. Nilai-nilai dan kepercayaan adalah kemampuan pimpi
nan strategis
pada perguruan tinggi di Surabaya untuk menekankan tranparansi
ransi

dalam semua aklivitas pengajaran, penelitian, dan pengabdian
masyarakat.

3. Nilai-nilai dan kepercayaan adalah kemampuan pimpinan pada
perguruan tinggi ini menekankan budaya belajar tanpa henti
sebagai hal yang wajib bagi seluruh anggota organisasi dalam
melaksanakan tri darma perguruan tinggi.

Temuan dalam penelitian ini memperfihatkan bahwa budaya
organisasi pada item nilai-nilai dan kepercayaan pada perguruan

tinggi -perguruan tingai di Surabaya telan berjalan dengan baik. Hal

tersebut dapat diartikan bahwa kepemimpinan strategis pada

perguruan tinggi - perguruan tinggi di Surabaya mampu
menjadikan budaya arganisasi pada item pilai nilai dan
kepercayaan berkontribusi untuk  keefektifan peningkatan

cara menjunjung tinggi nilai-nilai

perubahan organisasi. Dengan
enckankan budaya belajar

kejujuran, menekankan tranparansi m

sanakan tri darma perguruan tinng.

tanpa henti dalam melak

/\____//_"
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¢ Asumsi — asumsi dasar

yang
i {faken
for granted as the solution) untuk mengidentifikasi masatah

| alah yang
timbul. Beberapa dimensi yang terdapat dajam asumsi-asumsi

dasar adalah : keterkaitan dengan lingkungan arganisasi, hakikat
kegiatan manusia, hakikat hubungan antar manusia, dan hakikat
waktu. Temuan dalam penelitian ini menunjukkan bahwa asumsi —
asumsi dasar adalah salah satu unsur penting pembentuk budaya

organisasi. Asumsi—asumsi dasar dalam  penelitian  ini

dijabarkan dalam 3 poin :

1. Asumsi-asumsi dasar  dijabarkan sebagai sualu aturan yang
tak tertulic dar pimpinan pada perguruan finggl ini yang
menekankan untuk menjaga hubungan baik bagi seluruh anggota
organisasi dalam melaksanakan tri darma perguruan tinggi

2 Asumsi-asumsi dasar dijabarkan sebagai suatu aturan yang

tak ftertulis dari pimpinan pada perguruan tinggi ini yang

menekankan kemampuan hekerja dalam sebuah tim dalam

melaksanakan tri darma perguruan tinggd!

i furan yang
3. Asumsi—asumsi dasar dijabarkan sebagai suaiu 3

tinggi ini yang
tak tertulis dari pimpinan pada perguran

atan wakiu dalam m

n tri darma perguruan tinggi.

enyelesaikan fugas
menekankan pada ketep

yang terkait dengan pelaksanaka

PP SRR T R
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n dalam itian ini
Temua Penelitian inj Menunjukkan b
- : asumsi — :
gsumsi — @sumsi dasar adalap salah saty umsi - asumsi

unsur penting
i pembent
pudaya organisasi. Aamﬁi—asurnsi &

| dasar ¥ang dalam penelitian ini
giabarkan dalam 3 poin  memperiihatkan bahwa budaya

_ Organisasi pada
iem pada perguruan tinggi -perguryan tinggi di

Surabaya telah berjalan

bahwa kepemimpinan strategis
pada perguruan tinggi - perguruan tinggi dj Surabaya mampu membuat

dengan baik. Hal tersebut dapat diarikan

budaya organisasi pada item asumsi — asumsi dasar berkontribusi untuk

keefektifan peningkatan perubahan organisasi.

6.5 Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja organisasi

Hasil uji statistik membuktikan bahwa budaya organisasi tidak
berpengaruh terhadap peningkatan kinerja organisasi. Dari hasil ini maka
dapat disimpulkan bahwa pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja
organisasi adalah tidak signifikan. Hipotesis kelima dalam penelitian yang
menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja

organisasi dalam penelitian ini tidak terbukii kebenarannyz. Hal ini sejalan

) 3; Ogbonna
dengan studi yang dilakukan oleh Marcoulides and Heck, 1993; Og

and Harris (2000, 2002) yand mengemukakan bahwa budaya organisasi
tidak berpengaruh secara langsung terhadap kinerja organisasi. - |
Budaya Organisasi diwujudkan dalam keyakinan dan aﬂmr:;r::
Nilai, sikap dan perilaku anggotanys yang merupakan :iﬂfmgamﬁﬂ‘
keunggulan kompetitif perusanhaan karena bentuk pro u -
menjadi saty kesaluan yang ,

Menyatukan kemampuan organisas!

R i




| | NI memperlihatian hal yang sejalan
gengan studi yang dilakukan oleh Marcoulides ang Heck, 1893; Ogbo
, ; Ogbonna

and Harris (2000, 2002) yang mengemukakan bahwa * e only variable
iat had & purely direct effect on performance was innovative cuiture while
the competitive culture had both a direct and indirect effect Dengan kata
lain innovative culture dan  competitive culture memiliki pengaruh secara
langsung maupun secara tidak langsung terhadap kinerja. Sedangkan
peneliian yang dilakukan olen Marcoulides and Heck, 1993 membuktikan
bahwa tidak ditemukan hubungan secara langsung antara budaya
organisasi dan kinerja ( Scott et al.,, 2003).

Studi that conducted by Marcoulides and Heck, 1983, Ogbonna and Harmis
20002002, all the other studies thal examined the cullurs-performance link

relalionship hmmmkaﬁwmmnﬂl‘mmnandmmwmﬂﬁhﬂdmm
factors (Scoft et al,, 2003).

Hal ini berarti temuan ini bertolak belakang atau bertentangan

dengan: Chi et al (2011); Duke and Edet (2012) ; Ting (2011); Muya and

. , 1
Wesonga (2012): Nazir et all (2012); Sakil Ahmad (2012); Shahzd et @
n dengan

{2012} yang menyatakan hahwa budaya organisasi berhubunga

kinerja organisasi secara langsung- I
i embuktikan
Walaupun temuan ini dalam penelitian ini- m

gﬂruh terhadap K

i dalam grganisasi
langsung bukan berarti buday? organisasi tidak berjalan

inera organisasi secara
budaya organisasi tidak berpen

M
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rsﬂﬂ“t Beberapa alas
e . p an buda-,ra Organisasi

I

tidak Emﬂi‘lﬂmn antara lain

: mempersulit untuk
m.gmbﬂl'ﬁﬁﬂ suatu definisi tentang budaya

Organisasi secara umum,
gerikut ini adalah alasan lebih terpering Meéngapa budaya organisasi

dalam penelitian ini tidak signifikan ;
1. Dalam penelitian ini definisi budaya organisasi mengacu pada
definisi  budaya organisasi oleh Schein yang menyarankan
penelitian budaya organisasi sebaiknya menggunakan metode
kualittatif. Schein mengganggap konstruk budaya organisasi adalah
sebuah konstruk yang begitu kompleks, Schein menyarankan
menggunakan dua metode baik kuantitatif maupun kualitatif, Schein
| percaya penelitian kuantitatif yang dilakukan terpisah dari penelitian
kualitatif akan menyediakan hasil analisa konstruk yang dangkal
dan gagal untuk mengevaluasi asumsi-asumsi utama budaya

organisasi. Selain Schein beberapa peneliti juga percaya bahwa

pendekatan kuantitatif dianggap kurang efektif untuk mempelajari

' an
budaya organisasi yang dianggap sebaga sebuah konstruk yang

begitu kompleks.
a bahwa budaya organisasi seperti yang
yang keberadaanya

2. Alasan yang berikutny
alah suatu buday?

nisasi tersebut dibangun oleh
dan digjarkan kepada

didefinisikan oleh Schein ad
sangat kuat karena buday? orga

dishare
DRI cnpeiites s i | anggola baru sebagai
e terutama D29
seluruh anggota orgamsast

/\______./——
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maupun interal erganisasi (taken, for grant
| &ed). Sedangka
sgorang pemimpi i gy
g p PIn yang dianggap sebagal pendis
organisasi
adalah mentransfer budaya tersebut pada sza) N
L | uruh  anggota
organisasi. Tetapi temuan dilapangan memperbihatkan ba "
| | n bahwa pada
perguruan tinggl neger maupun swasta pemimpin strategis pad
| a

organisasi ini selalu berganti selang periode waktu tertentu
ntu.

Misalnya untuk perguruan tinggi negeri setiap empat tahun terjadi
pergantian rekior dan para wakilnya, diikuti dengan pergantian
dekan beserta pembantu-pembantunya, bahkan pergantian terjadi

sampai pada level proram studi. Selanjutnya masing-masing

pemimpin strategis ini berasal dari sub culture yang beragam
seperti dari suku (etnic) apa dia berasal , background pendidikan
apakah lulusan luar negeri atau dalam negeri. Kalau lulusan luar
negeri hal tersebut masih terbagi kembali aliran style atau gaya
perilaku dalam memimpin organisasi juga dipengaruhi oleh tempat

mereka memperaieh pendidkan. Misalnya
roleh pendidikan di Amerika

atau negara dimana

seorang pemimpin yang mempe

stylenya akan berbeda dengan seorang pemimpin  yang

Jerman atau Jepang. Bahkan untuk

at kental apakah seorang

memperoleh pendidikan seperti

lulusan dalam negeri pun masih sang I
pemimpin tersebut merupakan [UIusan Universitas Indonesia,
tas Airlangga,ataupun ITB hal

Universitas Gajah Mada, Univers!

¥ S o



Strategi), Leadership {Kepemimpinsm}

Management F"FHE“:E P
(Praktek Mana]BmEn}. System (Sistem) yang

berbeda pada setiap Organisas;

Work Unit Climate (liclim Unit
Kerja), Task FEEunremant and

Individya|

Skis or  Abiliies,
Motivation (Motivasi), Indyidya Needs ang vy

Nilal individu), Kinerja Individy gan kinerja Organisasi, Mengamat

model Burke dan Litwin (1992) tersebut terlihat
banyak faktor lain seperti

bahwa masih
Yang telah diuraikan pada bagian
sebelumnya dimana yang fidak digunakan sebagal variabel
penelitian dalam penelitian inj padahal beberapa faktor tersebut
saling terkait dan saling mempengaruhi dalam penelitian untuk
melihat faktor-faktor yang berpengaruh terhadap perubahan
organisasi yang berujung pada kinera organisasi. Banyaknya
variabel lain  yang saling mempengaruhi atau saling terkait

berpengaruh pada pola jawaban responden,
Dari ketiga alasan berdasarkan temuan lapangan dalam

peneliian maka dapat disimpulkan bawa dimensi budaya
organisasi begitu kompleks dan luas terutama yang terkait dengan

telah
gaya kepemimpinan yang ada. Padahal Schein

kakn bahwa kepemimpinan dan budaya merupakan dua
mengemu

tu sama lain.
sisi mata uang yang tidak dapat terpisahkan sa
i enefitian House et all,
Temuan dalam penelitian ini mendukung p

izational
ct GLOBE (Global | eadership and Organiza

2002 dalam proje 3
A ana riset ini difokuskan pada penelitian
m

Behavior Effectiveness) di
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peneliti memahami bahysg Masih terdapat banyak fakor
| lain
belum dipertimbangkan dalam  tegy o

politik (Dorfman, 19gg),

Temuan berikutnya dalam penelitian inj memperlihatkan masih

banyak dimensi budaya organisasi yang belum dapat terungkapkan dalam

penelitian ini,sehingga hal ini berpengaruh terhadap pola jawaban
responden pada penelitian ini.

6.6. Pengaruh kepemimpinan strategis terhadap kinerja organisasi
melalui perubahan organisasi.

Hasil uji statistik ini dapat diketahui bahwa pengaruh tidak langsung
lebih besar dari pengaruh langsungnya, maka dapat dikatakan bahwa
variabel perubahan organisasi dapat memediasi penuh (fully mediation).
Secara teoritis kepemimpinan startegis memiliki kemampuan sebagai
seorang navigator, strategiest, entrepreneur, mobilizer, talent advocate,

2012).
Captivator, global thinker, and change driver (Gazpersz, )
Secara umum seorang pemimpin berlanggung jawab  untuk

organisasi dan memastikan bahwa organisasi

Mengarahkan sebuah

isi ik. Dalam konteks
tersebut akan dapat mencapai visi dan misi dengan baik
iawab atas tercapainya
ini para pemimpin strategis dianggap bertanggung |
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emimpin ;
seofang PETITIPIN strategis. Penggunaan dukungan ek
; il
proses belajar dan mengajar. Maupun datarn s : ol dalam
4 m[ﬂimEi

kelola yang baik (good govemance) dap transparansi dalam setj
iap

3 K : .
kegiatan akademik, dan didukung dengan Pengelolaan finansialyang baik
g Gal

akan menciptakan efisiensi dan efektifitas bagi pencapaian kinerja pad
nera pada

sebuah universitas atau lembaga Pendidikan tinggi lainya

Sedangkan Drew, (2010) mengemukakan pentingnya
kepemimpinan strategis dalam lingkungan akademik adalah

* veeothe most significant challenges centred

for strategic leadership, Rexibility, maﬁﬁ'l;vm a.::r m
capability; responding fo competing fensions and remaining
relevant, maintaining academic qually; and managing fscal
and people resources. Sound inferpersonal engagement,
particulary in ferms of change leadership capability, was found
to be critical fo meeting the key chalenges identifed by most
participants (Drew, 2010).

Alasan mengapa organisasi harus melakukan perubahan

menurut Jones, 2004 adalah sebagai berikut ;

From a passive perspective, organizational change ocours as 8
reaction to an ever-changing ammwuamm
cumant crisis situation. On the other hand, & Mo progciive Wewp

is that it is triggered by a progressive Manager:
Perubahan terjadi sebagai reaksi atas perubahan lingkungan
enghadapai situasi yang begitu

¥ang sedang terjadi atau untuk m
ini  memperlihatkan bahwa

kitis. Temuan dalam penelitian
kapabiltas - kapabilitas

kepemimpinan startegis yang memilkl
terdahulu

i da bagian
Sebagaimana yang telah diungkapkan pa
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6.7. Pengaruh budaya organigas; terhadap kinerja organisasi
melalui perubahan organisasi

Hasil uji statistik membuktikan bahwa fakior budaya organisasi pada
perguruan tinggi merupakan faktor yang berpengaruh secara tidak
langsung terhadap peningkatan kineria organisasi.

Tierney, 1988; Bartell, 2003 mengemukakan bahwa pada sebuah
universitas budaya budaya dapat didefinisikan sebagai nilai-nilai (values)
dan kepercayaan (beliefs) dari stake holder universitas itu sendiri seperti
{bagian administrasi, fakultas, mahasiswa, semua civitas akademika)
yang berdasrkan tradisi hal tersebut akan dikomunikasikan baik secara
verbal maupun non verbal (Deal and Kennedy, 1982; Bartell, 2003). Nilai
(Values) dan kepercayaan (beliefs) hal tersebut berpengaruh daiam

Proses pembuatan keputusan pada universitas (Tiemey, 1988, Bartell,
organisai tersebut akan menjadi

lam bertindak dan berperilaku,
dapat dipandang sebagai

2003) yang pada akhimya budaya
Pedoman bagi setiap anggota organisasi da

Budaya organisasi pada perguruan
itu sendiri. Budaya organisasi itu
fasilitas kampus, interaksi

sendiri dapat
Personality dari organisasi

diamati arsitektur bangunan kampus



budaya organisasi mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap prestasi

kinerja ekonomi perusahaaan dalam jangka panjang, Selanjutnya kinerja
organisasi bukan hanya ditentukan oleh budaya organisasi yang kuat,
tetapi juga harus dibarengi dengan penggunaan kekuatan — kekuatan
organisasi yang diimbangi dengan strategi yang baik untuk dilaksanakan.
Sehingga apa yang dikemukakan olehk Hasket sejalan dengan temuan ;'
¥ang ada dalam penelitian ini yang mengemukakan apabila budaya
Organisasi  disandingkan dengan perubahan organisasi, dimana |
Perubahan organisasi dinggap sebagai sesuatu yang dipertahankan

kﬂb&l‘ﬂdaannya karena akan berakibat pada efisinsi maupun efektifitas
sasi dan pendidikan tinggi

il adalah sebagai

Penca Literature tentang perilaku organi

EE

Urganisasi yang terus-menerus
tidak dapat terjadi secara

"esponsif, tapi perubahan dalam organisas

organisasi  yang berhasil memeriukan

|  begitu saja. Strategi perubahan




A

spaya yang telah - direncanayay dengan pajy
diK o

dan Eckel 2002; Tierney 19g8),
Dalam penelitian in misalnya dicontohkan apabila terjadi perubah
an

kurikulum pembelajaran maka akan terjadi suaty tentangan (chall
nges)

dan perubahan terhadap asumsi asumsi yang ada, begitu pula dengan
praktik dilapangan pasti banyak terjadi perubahan. Dimana perubahan
yang terjadi ini berikutnya akan berdampak pada kelompok-kelompok
kefja yang tergabung dalam sebuah tim, perubahan juga berpengaruh
pada hubungan antar individu, dan akan tedadi pula perubahan-
perubahan pada harapan baik pada level individu maupun kelompok.
Pengembangan kurikulum maupun hanya redasain bentuk kurikulum itu
sendiri akan menghasilkan perubahan pada kurikulum yang sudah ada
sebelumnya (establish) sehingga pola pikir yang telah terbentuk
mengenai budaya organisasi dpat saja berubah sesuai dengan kondisi
Yang ada. Semua itu memerlukan perubahan perilaku orang-orang, sikap

mental dan praktek pekerjaan dalam berbagai cara.
tidak sejalan dengan teori yang

Temuan dalam penelitian ini
dikembangkan oleh (Deal & Kennedy,1962; Wilkin
Schein,1984) yang menyatakan bahwa kinerja organisasi akan sangat

. berhubunagan
bergantung pada budaya organisasi dan hal tersebut g

s dan Ouchi, 1983 dan

3&cara langsung

_/-——-_;_



Temuan pada penelitian ini dapat diartikan bahwa pengaruh
budaya organisasi pada perguruan - perguruan tinggi di Surabaya
berpengaruh terhadap kinerja organisasi dengan dimediasi oleh
perubahan organisasi. Makna dari temuan dalam penelitian ini
bahwa budaya organisasi dapat mempertinggl efektifitas kinerja
organisasi pada perguruan tinggi — perguruan tinggi di Surabaya |
apabila  disandingkan bersama dengan variabel perubahan |

Organisasi, Temuan ini sejalan dengan Harris dan Ogbona 2000.

6.8 Pembahasan secara keseluruhan dengan menggunakan social

exchange theory .
Secara umum hasil penelitian ini mengkonfimasi teori pertukaran

S0cial (social exchange tecri ) atau yang biasa dikenal dengan teori saling

! imteenEliir‘l’rungem, Dalam teori, interaks! ini biasanya dilihat sebagal saling
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tgrganiung dan bergantung Pada tirrdap;an orang lain ¢
n x "
wunci yaity, Instrinsic / Extrinsic S I8ini terdapat 3 kata
rI

Imib
2 Biabls SOGN relsticnc: . alanced Exchange

: : Iﬂﬂ&hﬂpmmer
ko bring it into being and maintain it i ividuals makg some
of @ach party to have the ofher or o =
the commitments that securg e

contribute most to its Emfﬂnam”;?—ﬂmrmmsﬁ 10 whose lnvestment shouig

membuat beberapa investasi untuk membawanya menjadi ada da
n

mempertahankannya untuk selalu ada, dan ity adalah untuk keuntungan

masing-masing pihak yang memiliki hubungan tersebut Apabila terdapat
pihak yang lain atau orang lain menganggap terdapat bagian yang tidak
proporsional dari komitmen yang megikat hubungan mereka maka
hubungan tersebut sulit untuk berdanjut Oleh karena itu dalam
mempertahankan hubungan tersebut baik untuk kepentingan umum
maupun individu di antara mereka cenderung disertai dengan konflik
kepentingan. Dimana selanjutnya untuk keberlangsungan hubungan
lersebut harus disertai investasi yang besar untuk  kelangsungannya.

:PE'tEI'M, Blal]'} |
{organf.zﬂ#ﬂﬂ hehavior) adalah bidang

pembelajaran sikap, perilaku, dan

Perilaku  organisasi

interdisipliner yang didedikasikan untuk
isasi i n social {social

kinerja manusia dalam sebuah organisasl. Tecri pertukara |
jsasi il konsep dari
exchange teori ) dalam perilaku 0rganisss! mengamb p |
cosiologi, antropologi

_ ikologi,
berbagai in ilmu, diantaranya P!
agai disiplin ilmu n. Perilaku

i A manajeme
budaya teknik industry, ekenoml etika sena




mgﬂﬂisasi adalah bidang mtﬂl‘ﬂisfpﬁner
penelitian tentang bagaimang

dalam organisasi.

AN

untuk diperhatikan

organisasi, manusia pada

berbagai berbagai variabel yang menjadi obyek pengamatan dalam hal ini
adalah kepemimpinan strategis, budaya organisasl, perubahan organisasi
dan berujung pada kinerja organisasi. Dalam penelitian
Menjadi dasar perilaku semua anggota
Pertukaran baik secara individu,
Contoh proses ftransaksi pertukaran

Pemimpin strategis yang ada di

Kaprodi, dosen, karyawan da
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Yang didedikasikan

s
Ndividu dan, kelompgi Cenderung bersikap

Pemimpin Ofganisasi kareng dalam setiap

akhirmya akan mengambil sebyah keputusan

yang mengontrol bagaimana organisas; mendapatkan dan menggunakan
seluruh sumber daya yang dimilikinya

(Daft, 2011). Keyakinan dan

penilaian tentang dirinya, rekan kerjanya, pemimpinya dan organisasi
akan membentuk suatu rangkaian pemikiran tentang bagaimana mereka
melakukan suatu kegiatan dan seberapa baik hal tersebut dapat
dilakukan. Orang — orang tersebut bisa saja terlibat dalam suaty konflik
dan persaingan dalam organisasi atau sebaliknya mereka dapat
menggabungkan talenta dan pemikiran mereka yang beragam untuk
mencapai lebih banyak hal sebagai sebuah kelompok,

Dalam penelitian ini exchange teori digunakan sebagai dasar dari

ini exchange teori
prganisasi  yang melakukan
kelompok maupun organisasi. Sebagai
yang terjadi antara pemimpin
i dengan individu seperti

Pergur'uﬂﬂ tingQ

ahasiswa para individu tersebut bersedia
nm :

‘_-/——-'a_
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untuk bergabung dalam Organisasi -
FQury
mendukng kebijakan pemimpiy vang agda
apa yang mereka beri

an tinggi, berkomitmen

dengan harapan bahwg dari

kan  akap
m
EmMperaleh Suaty imbajgn misalnya

cara kolektif. Disini akan
terihat adanya sesuaty ¥ang dipertukarkan, antara organisasi

= T -
memiliki pemimpin dengan Kepemimpinan g

sirategis yang baik, Dapat
dicontohkan disini- seperti kaprodi dan dosen dengan dengan reward yang

diperoleh dari organisasi, kepuasan kerja, loyalitas terhadap organisasi,
karyawan dan komitmen dan kepuasan kerjanya, mahasiswa dengan
loyaltas pada almamtemya. Artinya semua individu - individu ini bersedia
untuk mempertukarkan sesuatu hal. Misalnya mempertukarkan loyalitas,
kepuasan kerja, komitmen, dan bersedia bergabung dalam organisasi
dengan mempelajari budaya organisasi yang ada dengan harapan bahwa
apa yang mereka berikan akan diberikan imbalan yang seimbang dari
Organisasi tentu saja hal tersebut harus didukung oleh adanya pemimpin
¥ang memperoleh kepercayaan dari para pengikutnya.

Pertukaran yang terjadi antara individu seperti kaprodi, dosen,

Karyawan dan mahasiswa pada program studi yang ada pada sebuzh

U noma
Perguruan tinggi diatur dengan adanya suatu aturan ata yang
am melakukan fransaksi pertukaran.
g selama kedua belah pihak

erfukaran yang teradi

digunakan sebagai pedoman dal

Sikius pertukaran ini akan terus beriangstn

p jon atas P
Merasa mem win win solution
i adinya suatu

inya syarat ter
IE-:m'grﬁ‘:-‘“. 1976). Disini jelas terlihat terpenuhiny

_4/'——————



gerukaran social

misalnya:

A

Pada perguryan tinggi -

| yaiu rekto dan Pembantunya, dekan dan
pertukaran  kolektif antara

universitas itu sendiri.

ketrampilannya dan hal ini akan diperiukarkan dengan imbalan, reward |

jaringan, artinya terdapat peluang atau kesempatan yang sama diantara

sesama anggota organisasi untuk terjadinya transaksi periukaran

S.Hubungan pertukaran saling berkaitan dala
tunggal. Artinya terjadi transaksi pertukaran dalam pefgy
Surabaya yang terjadi da
Organisasi perguruan tinggi atau un
lebth yang mengakibatkan terjadinya hubun

272

POIOUIAN di Surabaya ity

Para pemimpin strategis
Pembantunya, atupun
Program  styudj dengan fakultas maupun

2. Sumber yang bernilai terdistribusikan dikalangan aktor dalam hal ini
dapat terlihat dari kaprodi, dosen dan karyawan yang memiliki knowledge

lingkat pendidikan sesuai dengan kebutuhan organisasi karyawan dengan

tangible maupun intangible (cost aad reward).

3. Ada sekumpulan peluang pertukaran diantara semua akior dalam

4 Hubungan pertukaran atau peluang pertukaran ada diantara aktor.

m sebuah struktur jaringan
ruan tinggi di
lam sebuah struktur jaringan social yaitu
jyersitas yang terbentuk dua actor atau

gan pertukaran diantara para

actor yaitu anggota organisasi.

ﬁ
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Sebuah jaringan PeTpertukaran .
yang dibentuk oleh dua akior atay |y yang
pertuk@ran diantara aktor (Coo g4 4

buah Struktur sosig) khusus

Menghubungkan hubungan

vy 1933' ET? dalam :
v : R
363 Lebih jauh Emerson e Ritzer,.2014;

yang menyebabkan seorang akior dapat memaksa actor Jain menerima
I sedangkan ketergantungan melibatkan tingkat biaya potensial yang

diterima seorang aktor dalam suatu relasi. Definjsj ini mengarah ke teori

kekuasaan-ketergantungan. Cook dan kawan - kawanya menganggap
kekuasaan seseorang atas orang lain dalam hubungan pertukaran adalah
kebalikan fungsi ketergantungannya terhadap orang lain. .

Hasil penelitian ini menunjukkan kepemimpinan strategis telah
befjalan dengan baik pada perguruan tinggi-perguruan tinggi yang ada di
Surabaya, dengan dibarengi dengan adanya budaya organisasi yang
memperkuat terjadinya perubahan organisasi dimana haltersebut
dinarapkan dapat meningkatkan efektifitas kinerja organisasi.

Semua temua-temuan dalam penelitian ini  dapat membuktikan

bahwa social exchange feori (social exchange teori — SET)  dapat

inggi i universi dapat di
diterapkan pada organisasi pendidikan tinggi seperti universias Gap

:Ilh-a" it n j HEE nilai
. dﬂﬂ rEI'Eﬂ:p'I Ulﬂsi ]Emﬂﬂ I'EE[JI:H'H"E Yw menunju n
¥a i di Hl'lﬁ”gkﬂl‘l-

yang lebih kondusif sehingga memudahkan

dengan budaya organisasi
enerima perubahan yang sedang atau akan

anggota organisasi untuk m
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gjadi 5eNINGGa hal inj Mampuy Mempenganh;
pem-nghﬂtﬁﬁ kiner
erja

mganiﬁaﬂi.
5.9, Implikakasi Hasil Peneliti -

perdasarkan hasil analisig dan
Pémbahasan penefi:

implikasi teori dan praktis yaity - mempunyai

1. Implikasi secara teoritis yang dapat dikemukakan dajam penelitian inj
[Fq]

kinerja organisasi

Uagar g naikan niadel kepemimpinan strategis, budaya organisasi dan

perubahan organisasi. Hasil penelitian ini menemukan bahwa kinerja
organisasi akan dapat ditingkatkan apabila kepemimpinan strategis
yang ada dalam organisasi tersebut mampu untuk menjadi media atau
agen dari suatu perubahan organisasi. Sedangkan budaya organisasi |
dianggap mampu untuk meningkatkan kinera organisasi apabila di
barengi dengan adanya perubahan organisasi.
2. Implikasi temuan empirik pada penelitian ini adalah didapatkanya suatu
formulasi bahwa peningkatan kinerja organisasi dapat dilakukan

dengan meningkatkan pengaruh kepemimpinan strategis uniuk |

‘efjadinya suatu perubahan organisasi secara  lefus menerus yang
isasi nduku

dibarengi dengan adanya budaya organisasi yang me ng
d.

terjadinya suatu perubahan sehingga dinarapkan akan berujung pada

i eluruh.
meningkatnya kinerja organisasi secara meny
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5.10 Keterbatasan Penelitjy,,

ini seperti lingkungan kerja, motivasi, kepuasan kerja, dan komitmen

organisasi. Sehingga  diharapkan bagi peneliti yang tertarik pada

pengembangan sumber daya manusia dan organisasi masih dapat

menambahkan beberapa variabel tersebut.
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71 Kesimpulan

mMemperhatikan  kembali rumusan Masalah dan fjuan penelit
fian  yang

dE“ i i i

disandingkan

pembahasan dan pengujian hipotesis melahirkan
kesimpulan sebagai berikut :

1. Hasil pengujian hipotesis pertama menunjukkan bahwa kepemimpinan
sirategis pada perguruan tinggi-perguruan tinggi di kota Surabaya
Jawa - Timur menunjukkan pengaruh yang positif dan signifikan
terhadap kinerja organisasi. Makna dari temuan penelitian ini
menunjukkan bahwa kepemimpinan strategis telah berjalan dengan
baik sehingga berdampak pada efektifitas kinerja organisasi pada
perguruan-perguruan tinggi di kota Surabaya Jawa-Timur. Hal ini
membuktikan bahwa kapabilitas kepemimpinan strategis yang

proyeksikan dalam kemampuan kepemimpinan pemimpin-pemimpin

strategis pada perguruan linggi - perguruan tinggi di kota Surabaya

ndak sebagai seorang navigator, strategiest,
vator, global thinker, change driver

Jawa-Timur dalam berti

entrepreneurr, talent advocate, captl

dengan balk dalam me
lihat dari hasil pengamatan pada

ngefekiifikan peningkalan
telah diaplikasikan

kinerja organisasi. Hal ini dapat di

276



277

organisasi. Temuarn inj Juga mendukung

emuan temuan terdahuly
bahwa kesuksesan sebuah Organisasj gan

gat Iergmtung pada kinerja
pemimpinnya.

- Hasil pengujian hipotesis kedua Mmenunjukkan bahwa kepemimpinan

strategis pada perguruang finggi - perguruan tinggi i kota Surabaya
Jawa-Timur menunjukkan pengaruh yang positif dan signifikan
terhadap perubahan organisasi. Makna dari temuan dalam penelitian
ini menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif antara
kepemimpinan strategis terhadap efektifitas kinerja organisasi pada
perguruan tinggi — perguruan tinggi di kota Surabaya Jawa-Timur. Hal
ini membuktikan bahwa kapabilitas kepemimpinan sirategis yang
proyeksikan  dalam kemampuan kepemimpinan dari pemimpin-
pemimpin strategis yang ada pada perguruang tinggi - perguruan

tinggi di kota Surabaya Jawa-Timur tersebut dalam bertindak sebagai

ili lent advocate,
navigator, strategiest, entrepreneur, mobilizer, ta

' diaplikasikan
captivator, global thinker, dan change driver telah diap
engeefeklifkan peningkatan  perubahan
asil pengamatan pada semua

dengan baik dalam m

i h
organisasi. Hal ini dapat dilihat dan

impli tingginya yang hasil
dimensi maupun indikator yang berimplikasi pada
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yang didapatkan dalam dimeng;
Maupun ing;
organisasi, ikator ~ indikator kinerja

. Hasil pengujian hipotesis ketiga

ﬂl‘gﬁlniﬁaﬁi bEI"pEngamh .
pada

Makna a i

perguruan tinggi - Perguruan tinggi di Koty

hubungan positif antara kepemimpinan sirategis terhadap efektifitas
kinerja organisasi pada perguruan tinggi ~ perguruan tinggi di kota
Surabaya Jawa-Timur. Hal ini membuktikan bahwa kapabilitas
kepemimpinan strategis yang proyeksikan  dalam kemampuan
kepemimpinan pernimpin-pemimpin strategls tersebut dalam bertindalk
untuk mengembang cara mempertahakan perubahan (Develop ways
to sustain the change), menyediakan dukungan dan pelatihan.
(Provide support and ftraining), menjags agar perubahan tetap
bekesinambungan (Refreeze) telah diaplikasikan dengan balk pada
kehidupan organisasi sehingga dapat mengeefekiifkan kinerja
organisasi. Hal ini dapat dilihat dari hasil pengamatan pada semua

dimensi maupun indikator yang berimplikas! pada tingginya hasil yang

didapatkan dalam dimensi maupun indikator — indikator kinera

organisasi.

. Hasil pengujian hipotesis ke-empat !
pen'uhal'ﬁn grganisas Makna dari temuan

menunjukkan bahwa pengaruh

budaya organisasi terhadap

44""’--’_-IEWLI_=



yang dikembangkan oleh Pemimpin-pemimpin strategis tersebut

dalam bertindak untuk mengetnbang cara mempertahakan perubahan
(Develop ways to sustain the change), menyediakan dukungan dan
pelatinan. (Provide support and training, menjaga agar perubahan
tetap bekesinambungan (Refreeze) telah diaplikasikan dengan baik
pada kehidupan organisasi sehari-hari. Hal ini dapat dilihat dari hasil
pengamatan pada semua dimensi maupun indikater yang berimplikasi
pada tingginya hasil yang didapatkan dalam dimensi maupun
indikator — indikator perubahan organisasi.

. Hasil pengujian hipotesis ke-lima menunjukkan bahwa pengaruh
budaya organisasi secara langsung terhadap kinerja organisasi

menunjukkan hasil yang ftidak signifikan. Hasi penelivan. o) |

hwa pengaruh budaya organisasi secara langsung
dibuktikan. Meskipun banyak

menunjukkan ba

terhadap kinerja organisasi, gagal
pat hubungan positif antara

hwa terda
mgn En mmﬂaﬂ m 3
peneliti yang meng namun peneliian ini

isasi da .
budaya organ balikan. Posisi  budaya prganisasi

memperoleh hasil yang berke



sebagai variabel pepgg dalam Penelitian
ini

mempengaruhi kinerja  organigag; se
cara

dibutuhkan variabel |5, sebagaj

Hal tersebut didukung dengan hasil hipotesis ke twjuh  yang

membuktikan bahwa apabila budaya organisasi disandingkan

bersama dengan Perubahan organisas maka hal fersebut akan

berpengaruh terhadap kinerja orgaisasi. Makna lemuan ini dapat
menjelaskan bahwa pengaplikasian budaya organisasi sebagai salah
satu sumber keunggulan kompetitive organisasi tidak begitu saja dapat
terjadi tetapi memerlukan beberapa syaral tertentu. Syarat pertama
yaitu adanya seorang leader yang bertindak sebagai pendiri (founder)
yang harus memilki kemampuan untuk bertindaksebagai agen

perubahan organisasi, dan mentransfer budaya organisasi kepada

anggota organisasi yang lain. Kedua pengaplikasian budaya

organisasi membutuhkan suatu kondisi lingkungan akademis (

academic environmeni) yang kondusif dad lingkungan A
organisasi berada, Ke tiga pengapﬁkasian budaya organisasi
i anisasi yang
membutuhkan dukungan dan kesiapan seperti strukiur org ¥

rl i d D

vermance) besera jajaran

civitas akademika memiliki k3

f



pemimpin yang ada harys dapat diterimg dengan baik oleh anggota
organisasi  seperti ketua Program  studi, dosen, karyawan dan
mahasiswa. Berjalannya budaya erganisasi dengan baik memeriukan
suatu  wawasan pengetahuan yang cukup tentang apa dan
bagaimana peran budaya organisasi dalam kehidupan organisasi
sehari-hari, seperti apa yang boleh dan tidak boleh dilakukan anggota
organisasi dengan kata lain harus ada batasan - batasan yang jelas

dalam anggota organisasi berperilaku baik itu fertulls maupun tidak
tertulis, Pemimpin organisasi berperan kritis untuk dapat terlaksananya
budaya organisasi dengan balk pada sebuah organisasi. Temuan
dalam penelitian ini juga mendukung literature yang menyatakan

bahwa untuk dapat meningkatkan kinefa dengan baik maka
tinggi yang ada harus

manajemen pengelola perguruan
memperhatikan beberapa hal seperti pemanfaatan infra struktur dan
semua sumber daya organinisasi secard optimal, tim m.i’aﬂﬂ solut,
gaya kepemimpinan yang sesual, fingkat kepuasan kerja, transfer
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teknologi, kreativitas pﬂngelahuan. dan umpan bak
oz bk dari kineria yang

" I: t k =
. Hipotesis ke enam day Penelitian jp; dipergunakan untuk
menguji

t - .

| idak langsung (indirect effect) darj kepemimpinan

strategis terhadap kinerja organisasi melaly; perubahan organisasi
nisasi,

Dari hasil ini dapat diketahy

besarnya pengaruh

bahwa pengaruh Uidak langsung lebih

kecil dari pengaruh langsungnya, namun karena sifat pengaruh dari

variabel perubahan organisasi terhadap kinerja organisasi adalah

signifikan, maka dapat dikatakan bahwa variabel perubahan organisasi
dapat memediasi sebagian (partially mediation) hubungan antara
kepemimpinan strategis terhadap kinerja organisasi, Temuan dalam
penelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan strategis pada
perguruan tinggi - perguruan tinggi di kota Surabaya Jawa-Timur yang
dimediasi oleh adanya perubahan organisasi  yang ferdiri darn
pencairan,perubahan, dan pembekuan ulang telah berjalan dengan

balk yang pada akhimya mampu mempengaruhi efektifitas kinerja

organisasi. Temuan dalam penelitian ini juga mskggw - bawai)

dalam upaya untuk memacu kinerja organisasi maka para
rguruan tinggl di Surabaya diharapkan
ntuk mempertahankan perubahan

yediakan dukungan dan

bahwa di
pemimpin strategis pada pe
untuk dapat mengembangkan Sine

(Develop ways fo sustain the change), men

and training), Refreeze yaitu perubahan

pelatihan. (Provide SUPF

—/



Temuan—temuan inj juga sekaligys Memperkuat temuan-temua
n
sebelumnya yang menyatakan bahwg kinerja organisa

yang dilakukannya.

- Pengujian  hipotesis ke-ujuh berkutnya yang  menghubungkan
pengaruh pengaruh budaya organisasi bersama dengan perubahan
organisasi terhadap kinerja organisasi telah terbukti menunjukkan
hasil positif dan signifikan. Hal ini menyiratkan bahwa dapat dikatakan
bahwa variabel perubahan organisasi dapat memediasi secara penuh
(fully mediation) hubungan antara budaya organisasi terhadap kinerja
organisasi. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa budaya
organisasi yang terdapat pada perguruan tinggl-perguruan perguruan
tinggi di Surabaya yang disandingkan dengan perubahan organisasi

yang terencana dan di pertahankan keberlangsungannya (Develop

to sustain the change), yand didukung dengan pelatihan
ways fo susiain 2

i akan berpengaruh pada kinerja
(Provide support and training)

i
isasi program studi pada perguruan tinggi-perguruan tingg: di
organisasi pro

Surabaya Jawa timur .

ﬁ



1.2

A

b '
berhubungan dengan orang Jain karena mengharapkan sesuaty yang
memenuhi kebutuhannya,

Teor perukaran sogial pun melihat antara

perilaku dengan lingkungan terdapat  hubungan yang saling

mempengaruhi. Di dalam hubungan tersebul, tedapat unsur imbalan,
pengorbanan, dan keuntungan. Jadi perilaku soslal terdiri atas
pertukaran paling sedikit antar dua orang berdasarkan perhitungan
untung-rugi. Temuan dalam penelitaian ini memperkual apa yang
telah dikemukan oleh Blau beserta murid muridnya serperti Emerson
dan kawan kawan. Temuan dalam penelitian ini juga memperihatkan
bahwa penelitian pada bidang perilaku organisasi, manajemen
sumberdaya manusia berkaitan erat dengan disipiin lain sepert
sosiologi maupun psikologi. Teori perukaran sosial ini penting, karena
berusaha menjelaskan fenomena kelompok dalam lingkup konsep-

konsep ekonomi dan perilaku mengenai biaya dan imbalan.

Saran-Saran d
3 T
Berdasarkan hasil analisis dan temuan-temuan penelitian, ma pat

berapa saran yang terk
jawa Timur adalah, sebagai

ait dengan pengelolaan
dikemukakan be

a
industri pendidikan tingg! di Surabay

/



berikut ; Peningkatan ki, €12 organisaq:
i

Pada program stugi - program
Pada F"Efgl.lruan “ﬂggi

hanya dilakukan dEngan

studi yang terdapat

di Surabaya tigak dapat

= ;
| *Mperhatikan  fakgo kepemimpinan
strategis, budaya organjsasg; dan perubahan Organisasi tetapi h

| narys

dilakukan dengan memperhatikar berbagai fakior terkait sepertj inf
i infra
struktur  dan  pemanfaatan Sunbﬂrday'a—-sumbﬂ-rdaya organisasi

secara tepat , lingkungan ademik yang kondusif, tim work, gaya

kepemimpinan, tingkat kepuasan kerja, transfer teknologi, penciptaan
pengetahuan (knowledge creation) dan adanya proses umpan balik
dan dilakukan secara terus-menemns. Langkah selanjutnya adalah
dengan membangun komitmen yang kuat diantara civitas akademika
secara bersamaan dan dikuti dengan sosialisasi budaya belajar
secara berkelanjutan oleh pemimpin sirategis yang ada . Beberapa
point tersebut pun perlu di ikuti dengan kesediaan untuk menerima
perubahan organisasi oleh seluruh civitas akademika. Kepemimpinan

strategis darl perguruan tinggi tersebut memiliki tugas untuk
meningkatkan program penyebarluasan tentang visi misi organisasi
sampai pada level opersional, sinkronisasi dan perlunya membangun

n i trategis dan

tim WOork yang tE‘I'FﬂEIIJ antam bagian pﬂl’EﬂEﬂl‘lﬂﬂl’l sirateg

baﬂ an m - ada dalam ﬂfﬂ'ﬂl‘liﬂﬂﬂ prograim
i anajeman resources yEII-'iEI I

studi.
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qesponden yang terhormat,

Tyjuan survey ini adalah unuk mengung

rhadap kepemimpinan strategis, budaya Organisasi, perubahan :p:‘:ﬁm
wnerja pada perguruan tinggi dimana Bapak/lbwSdr bek i atay h::iar Lllma:
- Untu

:T;:ZTT:; I:"“:;?; T::;:::::ﬂ lzn:: silang pada salah saty angka

sl ) A pada saat ini sesuai dengan
kondisi organisasi anda saat ini. Misalnya, jka BapakilbwSdr memberi tanda
slang pada angka S, berarti anda sangat setuju dengan pemyataan fersebut.
Kami mohon waktu Bapak/lbufSdr sekitar 30-40 menit untuk menjawab semua
pertanyaan . Bapak/lbu/Sdr dimohon untuk mengemukakan pendapat sejujurnya
berdasarkan kondisi saat ini. Silahkan Bapak/lbwSdr menentukan angka yang
menurut anda sangat sesuai dengan pendapat Bapak/lbu/Sdr, dengan mengisi
pemyataan-pernyataan dalam lembar kuesioner terlampir .

Catatan :
3= Sangat Setuju
4= Setuju
3= Netral
2= Tidak Setuju
1= Sangat Tidak Setuju |

k mengisi
Atas perhatian dan kesediaan Bapak/lbw/Sdr, meluangkan waktu untu ngi

ini i kasih.
Pertanyaan ini kami mengucapkan terima i i st
Hormat kami,
Elfy Noer
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Excluded® 0 A
Total 50 100.0
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BE1 4
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Lampiran 4. Evaluasi Outer Model

Outer Loadings

Budaya Kepemimpinan Kinerja Farubahan |
Organisasi Strategis Organisasi Organisasi [
Artifacts 0,787400 ;
Asumsi_Dsr 0.878383 |
Captivator 0.811529 |
m“w“nﬂ H.BEIEIU
0,889452
Changing
Entrepreneur 0.885548
Global_Thk 0.807280
- 0.BE476F
urikulum
0. 762036
Mhs_Lulusan
Be2158
Mobilizer L
0777419
Navigator
| Nilai_Kpcy e 0702981
e Penelitian e 0835350
| Refreezing 0810374
___ SDM —— | o208
[Sarana_prasarana| 1 ——
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Bu
= ﬂrﬂ'd:i;:ﬁ mm'mﬂmn e
o i Sl P
[ Talent_adv et —usna
Tata_Pamong ] '--—HEEEL____ R .
" Unfreezing ———— EE?“"*-—
Visi_Misi —_ | oamem
0.860348
Cross Loadings
n"n:;l':sﬁul hm:m " ::HMEL ;:::a::":
Artifacts 0.787400 0.500366 0.280573 ﬂ,3gug:
Asumsi_Dsr 0.878383 0.319740 0.360331 0.417845
Captivator 0.410827 0.811529 0.432793 0.410375
Change_Drv 0.429557 0.B61510 0.495626 0.410964
Changing 0.393028 0.50R144 1.589353 0.BE345]
Entrepreneur 0.408643 0.885548 0.555555 0.430297
Global_Thk 0.367316 0.BO07280 0.574704 0472771
Kurikulum 0.350734 0.535869 0.854767 0,57 2985
Mhs_Lulusan 0.33B645 0.611979 0.762036 0.435844
Mobilizer 0.349462 0.542158 0.465926 0.371726
Navigator 0.3657447 0, 777419 0311874 0.357567
Milai_Kpey 0.887154 0469549 pIsaaTs | 0360
Penelitian 0.274477 0430624 0.702981 0.404263
Tm— 0.460573 0.441430 0.541202 0.839350
SDM 0.245445 0.378625 0.510374 | 0AG1463
0.B92085 0559674
Sarana_Prasarana | 0.349022 0.521453 — | hwum
Strategiest 0.477436 0.832843 n.ﬂ]ﬂ{lﬂﬂ 0.556577
Talent_Adv 0.474617 0.813778 nlanﬁﬁﬂ 0.569706
Tata_Pamong 0.346268 oS u.snmz 0.637009
Unfreezing 0.347297 LN s | 0.59999
i Visi_Misi 0.384781 | =




AVE

== —_

- o
Budaya Organisasj nﬁ?

Kepemimpinan Strategis 0.688268
Kinerja Organisasi  |0.664126 |

[ perubahan Organisasi 0.732072

Latent Variable Correlations
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Budaya Kepemimpinan Kinerja Perubahan
Orgenisasi Strategis | Organisasi | organisasi
;g“::'l.;:sl 1.000000
"‘gm:“" 0.499721 1.000000
ngm L 0.407704 0.617529 1.000000
m:x 0.460175 0.538581 0.638142 1.000000

Composite Reliability

Composite Reliability

 Budaya Organisasi 0.88B076
i Kepemimpinan Strategis D0.946344
Kinerja Organisasi 0,932280
Perubahan Organisasi 0.891192

—
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Lampiran 5. Evaluasi Inner Model

R Square

R Sqguara

Budaya Organisasi
Kepemimpinan Strategis
Kinerja Organisasi 0.513741
Perubahan Organisasi |0.341785

=

Path Coefficients (Mean, STDEV, T-Values)

o e B TR T T

Original | __ .. | Standard | Standard | o o ...,

Sampla Deviation Errar

Budaya Organisasi -> | . . 0004 | 0026993 | o0.08s382 | 0.085382 0.211089
Kinerja Organisasi

Budaya urﬂﬂl’liﬁi‘-’_i == 0267946 | 0.280433 0.102632 010632 2.610744
Perubahan Organisasi

Kepemimpinan Strategis | - on090 | 376388 | 0.089004 | 0.089004 |  4.270314
-> Kinerja Organisasi
Kepemimpinan Strategis
== Perubahan
Organisasi

parubahan Organisasi - 0.425744 | 0.416958 | 0.093186 0.09318% 4. 568751
= Kinerja Organisasi i

0.402683 | 0.405985 | 0.092410 0.092410 4.357547

i&______-—————-—_-__—






