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Abstract: Organizationisasystem that continuesto process, meaning that the systemisnot static.
As the system continues to process the organization has the opportunity to make changes on the
input or influence from the surrounding environment. For that organization should be open to the
inputs available. All organizations must be changed because of pressure of internal and external
environment of the organization. This study aimsto make a diagnosis of the organization Univer-
sity of BinaDarmaPal embang (UBD). Method used is survey method with the approach Weisbord.
Results of research indicate that the goals and organization structure has been generally well
understood by the UBD lecturers, as well as the relationship of the existing well has been tied in
with the environment UBD. However, mattersrelating to the Award, L eadership and Governance
Mechanismjobisstill running poorly or somewhat problematic.

Keywords: organization, development, change, diagnosis, weisbord.

Lingkungan dimana organisas berada tidaklah
bersfat Stis, tetapi dinamis, berubah-ubah, mengi-
kuti trend perkembangan zaman. Perubahan yang
terjadi padalingkungan organisas penuh ketidak-
pastian. Apabilaorganisasi ingin tetap eksismaka
organisas harusfleks bel dan mampu beradaptasi
dengan perubahan lingkungan tersebut. Untuk
beradaptas dengan perubahan lingkungan, setiap
organisas harusberusahabed gar atau dissbut dengan
learning organization agar |ebih responsif terhadap
lingkungan maupun tuntutan dari dalam organisas.
Dengan mengetahui keadaan lingkungan, organises
dapat mengantisipasi dan mengambil keputusan-
keputusan yang tepat demi kemajuan organisas.
Hasi| penelitianterdahulu tentang learning
organization yang dilakukan oleh Syafrilenti
(2006:113), bahwauntuk menjadi organisas yang
tangguh ke depan dengan penuh tantangan maka
ddamlearning organization perlu ditingkatkan fac-
tor keahlian pribadi sumber dayamanusia, pemaha-
man bersamaterhadap vis organisas dan pembe-
lgarantim. Setiap organisad, baik organisas yang
bergfat profit seperti perusahaan maupun organisas
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yang bersifat non-profit seperti organisas massa,
yayasan, danlain-lainnyatentu menginginkan adanya
pertumbuhan dan keberlanjutan dalam setiap
aktivitasnya Meskipun demikian, sayangnyatidak
semuaorganisas mampu menci ptakan pertumbuhan
dan mempertahankan keberlanjutan aktivitasnya.
Secaradamiah organisas pasti mengalami
siklushidup. Daam sklushidup organisas terlihat
adanyaorganisasi yang mampu memperpanjang
kehidupannyadan yang tidak mampu bertahan, serta
organisas yang mampu hidup sampai ratusan tahun,
di samping yang gagal mempertahankan eksi sten-
snyasebedummasapertumbuhandimula. Untuk itu,
diperlukan penditian dan pengembangan yang ber-
kesinambungan (Hubeisdan Ngjib, 2008:2).
UniverstasBinaDarma(UBD) merupakan
pengembangan dari STMIK BinaDarmadan STIE
Bina Darma Palembang yang bernaung di bawah
Yayasan Pendidikan BinaDarma. Perkembangan
perguruan tinggi ini (bailk mahasiswa ataupun
infrastrukturnya) relative cepat dan pesat. Dalam
waktu singkat, telah berdiri bangunan kampusyang
cukup megah di kawasan Seberang Ulu, Jalan
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Ahmad Yani Palembang, demikian pula dengan
keadaan mahas swanya, setigp tahun akademik terus
terjadinyapeningkatan, balk input maupun outputnya,
bak kuantitasmaupun kuditasnya UBD merupakan
universitas swastadengan jumlah mahasiswater-
banyak ketigadi K otaPalembang seperti tercantum
padatabel 1 sebagai berikut:

Tabel 1. Jumlah Mahasiswa pada Universitas Swasta di
Palembang

Jumlah Mhs.
7906

5947

S.286

2069

1.531

1.430

P63

768

449

No  Nama Universitas Swasta

Urdversitas PORI T alembang

Urdwer sitas Muhamm adiyah Palembang
Uwiversitas Bina Darma Falembang
Urdversitas Kader Bangsa Palembang
Urdversitas Tridinant Palembang
Urdversitas Palembang

Urdversitas Jjakhyakirti Palembang
Urdversitas Tamansizwa Palembang
Urdversitas [B A Palembang

—_—

O =] T b fm by b

Sumber : KopertisWilayah 1| dan Ditjen Dikti, 2009

Sesual dengan mottonya, yaituBERMUTU
(Bertekad Maju untuk tetap Unggul), makauntuk
tetap unggul pada masa-masayang akan datang,
bukanlah ha yang mudah. UniversitasBinaDarma
harus berani mengambil berbagai terobosan baru
agar keberadaan UBD bukan sgadiakui, tetapi [ebih
jauh dari itu adalah tetap “ unggul” . Beberapa per-
guruan tinggi swasta (PTS) di Palembang yang
tadinyamaju dengan pesat, namun karenatidak bisa
dantidak mampu menghadapi perubahanlingkungan
internal dan eksternal dan Situasi yang sangat cepat,
lalu PT Stersebut keberadaannyatidak atau kurang
diperhitungkan lagi dan bahkan tidak diminati lagi
oleh masyarakat.

Fenomenatersebut tidak menutup kemung-
kinanjugaakandidami olehUnivergtasBinaDarma
Ggdaggdaterssbut sudah mula muncul, misanya,
banyak karyawan termasuk paradosen yang tidak
paham denganvis, mis dantujuan organisas yang
ada, struktur organisas yang jugatidak jelastupoks
(tugas pokok dan fungsi)-nya, yang ditandai dari
pengambilan keputusanyang jugakurangjelasantara
rektor, wakil rektor, dekan dan kepalabiro umum;
demikian jugadengan tata hubungan yang terjadi
kurang jelas (kurang harmonis), Sapaharusbekerja
dengan siapatentang gpadan dengan caraapayang
dipergunakan. Kualitastatahubungan kerjayang
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kurang balk; sistem penghargaan yang jugabelum
jelaswujudnya; polakepemimpinan kol ektif yang
jugakurang jel as sertamekanismetatakerjayang
masi h rancu antararektor, wakil rektor, dekan, ke-
pa abiro umum, dan ketua program studi. Pembi-
caraan dan perbincanganinformal tentang berbagai
hal tersebut di atas sering terjadi di kalangan dosen.
Gejaa-ggaatersebut di atasapabilatidak segera
diidentifiked, didiagnosa, ditdliti, dandiandisis, meka
cepat atau lambat Universitas Bina Darmaakan
mengaami nasib yang samadengan PTS-PTSlan
yang tdahlebih dahulumengdami kebangkrutan atau
kemunduran.

Ddamrangkamewujudkanmotto” Bermutu®
(bertekad maju untuk tetap unggul), makaberbagai
hal yang berhubungan dengan eksstens Universitas
Bina Darmake depan dalam menghadapi peruba-
han-perubahaninterna dan ekternd organisas harus
senantiasa diupayakan, termasuk di antaranya
melakukan diagnosa. Sehubungan denganitu, maka
fokus permasal ahan penelitian adalah bagaimana
eksistens Universitas BinaDarmadaam mengha
dapi perubahan internal dan ekternal organisasi.
Untuk menjawab permasalahan tersebut perlu
dilakukan penelitian tentang diagnose organisasi.
Dengan diagnosisorganisas dapat ditemukan dan
diungkapkan berbagai masalah sebagai pengaruh
internd dan eksternd organisas. Dengan melakukan
diagnosaakan dapat mendeteks berbagal permasa
lahan ddamlembagaUniverstasBinaDarma. Hasll
diagnosatentu sgjaakan menjadi bahan dan pijakan
dalam melakukan perbaikan atau intervensi
kelembagaan, sehinggadiharapkan UBD akantetap
eksis padamasa-masayang akan datang.

Mendiagnosisorganisasi dengan meman-
dang organisas sebagal suatu s stem terbukadapat
dipandang mddui 3tingkatan, yaitu: (1) Organisas
secarakesd uruhan ada ah caramemandang organi-
sas secarakesaluruhan, termasuk bentuk perusa-
haan, struktur, mekanisme, sumber-sumber yang
digunakan organisasi. (2) Kelompok kerja (unit,
bagian) ada ah kel ompok-kelompok kerjayang ada
padaorganisas, berikut struktur interaks yang terjadi
antaranggotakel ompok. (3) Individu add ah pribadi-
pribadi dalam organisasi, termasuk di sini adalah
kewgjiban individu dalam organisas. Padaproses
diagnosisorganisas yang perlu dilakukan adalah
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memperhatikan hal-hd yang terjadi padatigptingkat:

Diagnosamerupakan suatu prosesmenemu-
kan penyebab pokok dari masal ah-masal ah organi-
sas. Prosesini meliputi mengumpulkan informasi
yang bertdian dengan masad ah misalnyabagaimana
seharusnyaorganisas atau bagian daam organisas
tersebut berfungs, menganalisainformas atau data
tersebut, dan membuat kes mpulan untuk melakukan
perubahan dan penyempurnaan (Thoha, 2002:93-
94).

Diagnosaorganisas bertujuanuntuk mencari
permasalahan inti yang menjadi penghambat
tercgpanyaefektivitasdan efidend organisad. Sdan
itu diagnosa juga bertujuan untuk mencari jalan
keluar dan merancang usaha-usahaperbaikan yang
lebih mgju dari padasebel umnya.

Ddam upayamengungkapkan berbaga per-
masalahan kelembagaan pada Universitas Bina
Darma, menurut Thoha (2002:103) pendekatan
mela ui teori danmode Weisbord sudahlazim dilaku-
kan. Mode Weisbord diyakini dapat mengungkap
berbagai permasal ahan dalam organisasi/lembaga
Pendekatan teori model Weisbord terdiri dari enam
variabel atau enam kotak pendekatan, antaralain;
Tujuan, Struktur, TataHubungan, Penghargaan (Re-
ward), Kepemimpinan dan Mekanisme TataKerja
Enam variabel/enam kotak tersebut digambarkan

sebagal berikut:

1.Tujuan

. ™~

3. TT. 2.
HubsLhacin Struktur
A,
kepamitmzire

&, Metode 4.
Kearia Penghargaa

~_

E Lingkungan Luar ?

Gambar 1. Model Enam Kotak dari Weisbord, Miftah
Thoha, (2002:103)
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Berdasarkan gambar di atas, agar lebih
sederhana, makadibuat dalam bentuk matrik pada
Tabd 2, yang memberikan ringkasan moded 6 K otak/
Variabel dari Weishbord atas pernyataan/pertanyaan

kunci yang dig ukan dalam prosesdiagnosa.

Tabel 2. Matrik Rancangan Analisa Data Model 6 kotak

dari Weisbord.
No. \-’ari::b]:::;;o tak Sistem Formal Siste . Informal
1. Tujuah Egjelasan Persehyuat
2. Stoddw Fungsional, program, matrik Bagaimana
? sesungguhtiya pekerjaan
dikerjakan atau tidak
dikerjakan,
3. TataHubungan  Siapaharssbekerja Seberapa javh mereka
dengan gapa tentang apa.  bekerja? Kualitastata
Dengan cara apa yang totmngan ketja sama,
diper gunakan Bagaimana arus konflik
yatg ada?
4. Bigtem Secara eksplist apa Secara implist dan
Penghargaan wujudnya. psikologs apa yang
sesungguhtiya dirasakan
5. Eepemimpinan  Apa yang dkerjakancleh  Bagaumana gaya
senrang pemimpin. Apa normatif
sistetn yang dipakeai, adttini st asinya?
fi. Mekarieme Tata Sistem penganggararerys  Bagaimans
Eera Sistem informasiny, sequngguhirya mereka
perencansan, kortrol dan mempergunakan,

sehagairya

Bagaimans tereka

berfungs dalam prkatek
Bagaimana sistem
ter sebut dij al ankan

Sumber : Miftah Thoha (2002:101).

Berdasarkan teori model Weisbord, maka
penditianini bertujuan untuk mengandisadiagnosa
pengembangan organisas UniversitasBinaDarma
dalam menghadapi perubahaninterna dan eksterna
organisasi melalui proses diagnosayang meliputi
tujuan organisas, struktur, tata hubungan, penghar-
gaan kepemimpinan dan mekanismetatakerja

METODE

Populas dalam pendiitianini addah seluruh
dosen tetap, yaitu dosen tetap yayasan dan dosen
PN S dipekerjakan padaUniv. BinaDarma. Jumlah
dosen tetap (yayasan dan PNS) pada bulan Juni
2008 sebanya 397 orang dosen. Karena karak-
teristik responden relatif homogen, makadari jumlah
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populasi tersebut yang diambil sebaga sampel
sebanyak 7% dengan teknik Simple Random Sam-
pling, yakni pengambilan sampel dilakukan secara
acak terhadap semuapopulas tanpamemperhatikan
stratayang adadalam populasi itu.

Pendlitian ini menggunakan metodd ogi sur-
vey, dilakukan dengan carapengumpulan dataprimer
dan data sekunder. Data primer diperoleh dengan
caramenyebarkan angket terhadap 30 responden
yang merupakan dosen tetap Universitas Bina
Darma. Angket yang diberikan tersebut disebarkan
secaraacak dan dibagikan kepadamasing-masing
dosen yang menjadi responden. Jadi semuarespon-
den adalah paradosen, bukan dosen luar biasaltidak
tetap dan jugapegawai tetap administras. Namun
ada pula dosen yang merangkap sebagai tenaga
administrasi, makaiajugamenjadi responden. Di
samping itu, dilakukan pula wawancara singkat
terhadap beberapaorang dosen tetap. Sedangkan
untuk data sekunder diperoleh dari dokumen
dan buku-buku serta bahan-bahan pendukung
lainnya yang berkaitan dengan Universitas
BinaDarma.

Teknik analisis yang dilakukan adalah
dengan pendekatan“Mode Weisbord” yang terdiri
atas “enam kotak atau enam variabel”. Setiap
variabel disediakan 10 (sepuluh) pernyataan untuk
kemudian dimintakan tanggapan dari pararespon-
den. Penilaian terhadap tanggapan responden dilaku-
kan dengan 5 kategori yaitu; Pernyataan sangat setuju
diberi skor 5, Pernyataan setuju diberi skor 4,
Pernyataan ragu-ragu diberi skor 3, Pernyataan
tidak setuju diberi skor 2, dan, Pernyataan sangat
tidak setuju skor 1. Hasll skor untuk masing-masing
kotak kemudian dijumlahkan dan dicari nilai rata-
ratanya. Begitujugaskor untuk seluruh kotak setelah
dijumlahkandicari nilai rata-ratanya.

Sebagai dat ukur dari diagnosadigunakan
metode kel asinterval dengan perhitungan sebagal
berikut :

Nilai Tertinggi — Nilai Terendah 5-1

Interval = =0,80

Nilai Tertinggi 5

Sesua dengan has| perhitungan, makadapat
disusun kelas interval dari jawaban responden
sebagai berikut :
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Tabel 3. Klasifikas Interval

Inierval Klasifikasi
424500 Satigat baik/Bangat setuju
3434323 B aile /3 etuju
2/2-342 Kurang bailRagurag
121 -261 Tidak bailTidak sstuju
1,00 -1,20 Satigattidak batk/Banzat tidak setju

Analisisterhadap hasi| diagnosadilakukan dengan
membandingkan nilai rata-rata, baik untuk masing-
masing kotak maupunterhadap nila rata-ratasecara
kesdluruhan.

HASIL

Dari 45 angket yang dibagikan kepadapara
responden, hanya 30 angket yang dikembalikan.
Madng-masing angket memuat pernyataan yang me-
rupakan turunan dari enam variabel model
Weisbord. Enam variabel dalam model tersebut,
adalah: variabel tujuan, struktur, tatahubungan, Ss-
tem penghargaan, kepemimpinan, dan mekanisme
tatakerja. Dari 30 angket yang dikembalikan, lalu
dilakukan tabulasi daninventarisas, hasil tabulasi
tersebut disgjikan dalam bentuk tabel nilai rata-rata
dandigribus frekuend. Secaraterperingi, hasl pene-
litian tersebut adal ah sebagai berikut:

Pertama tentang variabel “Tujuan”. Ada
duahal pokok yang dipertanyakan yaitu, tentang
kg/dlasan tujuan organisad dan persetujuanterhadap
tujuantersebut. Has | pernyataan responden terhadap
variabd tujuandisgikan padatabd 4 sebagal berikut:

Tabel 4. Nilai Rata-rata Responden terhadap variabel
“Tujuan”

WoResp. 1 2 3 4 5 6 7 § 9 10 Rateraa
Nilu 28 37 16 47 34 36 43 46 41 2%

1T 13
14033

4 15 16 17 18 19 20
42 26 35 3433 37 1)

NoResp. 11

Nilai 26 145

nn
134D

B X T B DN
233w

NoResp. 21
Nilsi 3
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Berdasarkan datadari Tabel 3, terlihat bah-
wanilal tertinggi adalah 4,6 (responden nomor 8).
Sedangkan nilai terendah adalah 2,6 (responden
nomor 3,11, dan 15). Nila rata-ratauntuk variabel
tujuan adalah 3,45.

Distribus frekuend dari tanggapan respon-
dendapat dilihat pada Tabel 5 sebagai berikut :

Tabel 5. Klasifikasi Tanggapan Responden Untuk “ Variabel
Tujuan”

Klasifikasi Tanggapan  SkorRata-rata  Freluensi %
Sangat Baik 4,24.504 3 10,0
Tidak bermasalah 343-423 16 333
& gak hermasalah 282-341 11 36,7
Bermasalah 131 -161 0 0
Satizat berm asalah 1,00-1,20 0 a
Tumlah 0 100

Berdasarkan data pada Tabel 4 di atas,
dapat diketahui bahwa 10% responden menyatakan
sangat tidak bermasaah (sangat baik/sangat setuju),
53,3% tidak bermasalah (baik/setuju), dan 36,6 %
agak bermasalah (ragu-ragu). Sedangkan untuk
kategori bermasalah dan sangat bermasal ah tidak
adajawaban (0%0). Nilai rata-rataskor adalah 3,45.

Kedua, variabel “Struktur Organisasi”.
Hal-hal yang diungkapkan padavariabel ini addah
tentang keselarasan antaratujuan organisas yang
telah ditetapkan dengan struktur internal yang
dibangun. Hasil tanggapan responden terhadap
angket yang digukan adal ah dapat dlihat padatabel
6 sebagai berikut:

Tabel 6. Nila Rata-rata Tanggapan Responden untuk
" Struktur Organsasi”

NoReg. 1 2 3 4 5 6 7 8§ 9 10 Ratersa
Nild 42 33 34 34032 45 33 35 46 33

HoResp. 11 12 13 14 15 16 17 1§ 19 20

Nila 32038 35 47 43 33 3T 33 31 34 14

HoRespp 21 22 23 24 25 26 27 % 20 %
Nila 0 34 %7 32 32 34 35 34 321 38

Berdasarkan data dari Tabel 6, terlihat
bahwanilai tertinggi adalah 4,7 (responden nomor
14). Sedangkan nilai terendah adalah 2,7 (respon-
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den nomor 21). Nilai rata-rata variabel struktur
organisas adalah 3,43.

Distribus frekuens dari tanggapan responden
terhadap angket yang diberikan yang berkaitan
dengan “ Struktur Organisasi”, dapat dilihat pada
tabel 7 sebagal berikut :

Tabel 7. Klasifikasi Tanggapan Responden Untuk ” Struktur
Organisasi”

Klasifikasi Tanggapan  SlorRata-rata Freluensi %
Sangat Baik 424504 4 133
Tidak bermasalah 343-423 12 40,0
Agak bermagalah 262-342 14 46 4
Bermagalah 181 -2461 1] a

Sangat berm asalah 1,00-1.20 1] I

Jumlah kil 100

Berdasarkan datapadaTabel 7, diketahui
bahwa 13,3 % responden menyatakan sangat tidak
bermasalah (sangat setuju), 40% tidak bermasalah
(setuju/baik) dan 46,6 % agak bermasalah (ragu-
ragu). Nila rata-rataskor untuk variabel “ Struktur
Organisas” adalah 3,43.

Ketiga, variabel “Tata hubungan”. Per-
nyataan yang dikemukakan dalam angket add ahtata
hubungan antaraindividu dalam organisasi, tata
hubungan antaraunit-unit organisas yang berbeda
tugasdan kegiatannya, tatahubungan antaraorang-
orang dengan gfat dan keharusan yang dimintaoleh
pekerjaannya.

Hasil rekapitulasi tanggapan responden
terhadap angket yang dig ukan disgjikan padaTabel
8 sebagai berikut:

Tabel 8. Nilai Rata-rata Tanggapan Responden Untuk
Variabel “ Tata Hubungan”

MoResp. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Rafarsla
Hid 33 31 44 35 38 37 44 38 13 39

B 1415 16 17 18 19 20
17 39 38 35 33 35 17 38

Ho. Regp.
Nila

1112

14 36 3,68

1 2
13 39

BOUB AV BN
40 33 34 36 39 41 33 34

Ho. Regp.
Nilai

Berdasarkan datadari Tabel 8, terlihat bah-
wanilai tertinggi adalah 4,4 (responden nomor 3
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dan 7). Sedangkan nilai terendah adalah 3,3
(responden nomor 2,9, 17, 21, dan 29). Nilai rata-
ratavariabel TataHubungan adalah 3,68.

Distribus frekuens dari tanggapan responden
pada variabel tersebut dapat dilihat padatabel 9
sebagai berikut :

Tabel 9. Klasifikasi Tanggapan Responden Untuk Variabel
“Tata Hubungan”

Klasifikasi Tanggapan  Skor Rata-rata Freluensi U
JangatBaik 4.24.504 i 6,7
Tidak bermasalsh 343403 il 70
Agak bermasalah 262-3,42 7 233
Bermasalah 1,81 -2.61 0 0
Jangat bermasalah 1,00-1,80 0 0
Jumlah Kl 100

Berdasarkan data padaTabel 9, diketahui
terdapat 6,7 % responden menyatakan sangat tidak
bermasalah, 70 % tidak bermasalah dan 23,3 %
agak bermasdah. Nilal rata-rataskor untuk variabel
“tatahubungan” adalah 3,68.

Keempat, variabd “ Sistem Penghargaan”.
Pokok penilaian padavariabel ini adadah persamaan
dan perbedaan antara apayang diberikan secara
formal oleh organisasi dengan apa yang
sebenarnya dirasakan dosen (dosen tetap
yayasan/PNSD).

Berikut disgikanhasll rekgpitulas tanggapan
responden terhadap angket yang dibagikan dapat
dilihat padatabel 10 sebagai berikut:

Tabel 10. Nilai Rata-rata Tanggapan Responden Untuk
Variabel “ Sistem Penghargaan”

WoResp. 1 2 3 4 5 & T & 9 10 Ratarta
Nila 923 LB 35 33 28 36 23 19 i)

NoRep. 11 12 13 14 13 1§ 17
Nilai 019 26 35 33 14 33

13 19 2
10027 40 34

WoRep. 21 22 23 24 25 U 07
il 3300 L3 43 31 33 15

B 0H
33037 AP

Berdasarkan data dari Tabel 10 di atas,
terlihat bahwanilai tertinggi adalah 4,3 (responden
nomor 24). Sedangkan nilai terendah adalah 1,8 dan
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1,9 (responden nomor 3,1, 9dan 12). Nilai rata-

ratavariabel Penghargaan adaah 3,40.
Adapundistribus frekuens dari tanggapan

responden dapat dilihat padatabel 11 sebagal berikut:

Tabel 11. Klasifikasi Tanggapan Responden Untuk Variabel
“Sistem Penghargaan”’

Klasifikasi Tanggapan  Slor Rata-rata Freluensi %
SangatBaik 424504 1 i3
Tidak bermasalah 3,43-4,23 13 43,3
Agal bermasalah 1,62-341 13 43,3
Bermasalah 1,81 -241 3 10,0
Satigat bermasalah 1,00-1,80 1] 1]

Jumlsh 30 100

Berdasarkan datapadaTabel 11, diketahui
bahwa ada 3,3 % responden menyatakan sangat
tidak bermasalah, 43 % tidak bermasalah, dan 43
% agak bermasal ah dan 10% menyatakan berma-
salah. Nilai rata-rataskor untuk variabel “sistem
penghargaan” adalah 3,4.

Kelima, variabel “kepemimpinan”. Per-
nyataan yang ingin didapatkan padavariabel ini
adal ah seberapajauh pimpinan dapat merumuskan
tujuan organisasi, sertadapat menjabarkan tujuan
tersebut ke dalam program kerjaorganisas serta
memedliharaperaturan dan apresias terhadap kondis
kerja

Berikut disampaikan rekapitulas tanggapan
responden terhadap angket yang digjukan dapat
dilihat padatabel 12 sebagai berikut:

Tabel 12. Nilai Rata-rata Tanggapan Responden Untuk
Variabel “Kepemimpinan”

Ho.Regp. 1 2 3 4 3 & T & 7 10 Raatahs
Hilai 15 28 25 33 37 3% 34 40 27 2%

Ho.Resp 11 12 13 14 15 16
Hilai LB 25 10 35 15 15

17 13 19 20

A WS T N TR A ¥

HoResp 21 22 23 24 25 26
Hilai 34035 35 25 34 43

7282930
4330 33 4]

Berdasarkan datadari Tabel 12 di atas, ter-
lihat bahwanilai tertinggi adalah 4,3 (responden
nomor 26). Sedangkan nilai terendah adalah 1,5
(responden nomor 18). Nilai rata-rata kepemim-
pinanadalah 3,3.
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Distribus frekuend dari tanggapan respon-
den dapat dilihat padaTabel 13 sebagal berikut:

Tabel 13. Klasifikas Tanggapan Responden Untuk Variabel
“Kepemimpinan”

Klasifikasi Tanggapan  Skor Rata-rata Freluensi 00
SangatBak 4.24.504 1 33
Tidak bermasaldh 343-423 12 40,0
Agak bertmasalah 262342 15 30,0
Bermasalah 1,31-261 2 6,7
Sanigat bermasalah 1,00 -1,80 0 0

Jumlah 30 100

Berdasarkan datapada Tabel 13, diketahui
bahwa ada 3,3 % responden menyatakan sangat
tidak bermasal ah, 40 % tidak bermasalah, 50 %
agak bermasalah dan 6,7% bermasalah. Nila rata-
rataskor adalah 3,33.

Keenam, variabel “mekanisme tata
kerja”. Permasalahan yang ingin diketahui dari
variabel “mekanismetatakerja’ adalah seberapa
jauh mekanismetatakerjayang diterapkan mampu
menjadi pengikat komponen organisas.

Berikut ini disgjikan rekapitulasi tanggapan
responden terhadap angket yang digjukan dapat
dilihat padatabel 14 sebagai berikut:

Tabel 14. Nilai Rata-rata Tanggapan Responden Untuk
Variabel “Mekanisme TataKerja’

NoRe. 1 2 3 4 5 & 7 & 9 10 Ratatsla
Nily L7 34 28 34 18 37 42 39 L6 30
NoRep. 11 12 13 14 15 16 17 1§ 19 10
il 18 13 46 35 26 34 26 27 18 3F 24

@029 1
40 47

HoResp, 21 22 23 M4 % ¥ U
Nila IO O35 LY 34035 43

Berdasarkan data dari Tabel 14 di atas,
terlihat bahwa nilai tertinggi adalah 4,3
(responden nomor 27). Sedangkan nilai terendah
adalah 1,8 (responden nomor 5, 11, 12, dan 19).
Nilal rata-ratavariabel Mekanisme TataKerja
adalah 3,41.

Didtribus frekuend dari tanggapan responden
berkaitan dengan “Mekanisme TataKerja’ dapat
dilihat padaTabel 15 sebaga berikut:
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Tabel 15. Klasifikas Tanggapan Responden Untuk Variabel
“Mekanisme TataKerja’

Klasifikasi Tanggapan  Slkor Rata-rata Frelmensi %o
Satipat Baik 4,24-504 2 b7
Tidak bermasalah 3,43-423 10 3,4
Agak hermasalah 462-341 11 36,6
Bermasalah 1,21 -241 T 3
Aangat bermagalah 1,00-1,20 0 0

Jumlsh 30 100

Berdasarkan data pada Tabel 15 di atas,
dapat diketahui bahwaada 6,7 % responden me-
nyatakan sangat tidak bermasalah, 33,4 % tidak
bermasal ah dan 36,6 % menyatakan agak bermasa-
lah, 23,3% bermasalah. Nilai rata-rataskor adalah
3,41.

Hasi| rekapitulas dari enam variabel yang
dijawab responden disgjikan pad tabel 16 sebagai
berikut:

Tabel 16. Has| DiagnosaOrganisas Univerdtas BinaDarma

Variahel Rt
Tujuan 3.45
Struktbar #.43
Tata Hubungzan 3.68
FPenghargaan #.:40
Fepemim pdnat #.33
Mekatiame Tata Fletja .41
Jumlah 22,12
FRata-rata 268

Tabel 16 menunjukkan nilai rata-ratatotal
seluruh variabel adal ah sebesar 3,68. Sedangkan
jawaban responden terhadap seluruh pernyataan
(enamvariabel) disampaikan padatabel 17 sebagal
berikut :

Tabel 17. Hasil Distribusi (Persentase) Jawaban Total
berdasarkan Klasifikasi Angket.

Klasifilca =i E Fersenitase
Sangat baik =2 T 220
Eaik 1 AT 22en
Fiarang baik 1= S0 A
Tidak baik =2 L
Sangat tidak baik u] [ )
T otal =0 100,009

Dari Tabel 16 dapat dilihat bahwa7,22%
responden menyatakan “sangat baik” 47,22%
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responden menyatakan “bak”, 39,44% responden
“kurang baik/ragu-ragu”, 6,66% responden
menyatakan “tidak baik” dan tidak adaresponden
yang menyatakan “ sangat tidak baik/sangat tidak
Suyju’.

PEMBAHASAN

Diagnosayang dilakukan terhadap
lembagaUniverstasBinaDarmatelah menghasikan
sesuatu yang berbedadari masing-masing variabel.
Padavariabd “tujuan”, terdapat 10% responden me-
nyatakan sangat tidak bermasalah (sangat baik/
sangat setuju), 53,3% tidak bermasalah (baik/
setuju), dan 36,6 % agak bermasalah (ragu-ragu).
Sedangkan untuk kategori bermasal ah dan sangat
bermasalah tidak ada jawaban (0 %). Nilai rata-
rataskor addah 3,45 yang berarti tidek ada” masdah
dengantujuan organisas.” Artinya, sebagian besar
responden (paradosen) memahami tujuanorganisas
Universitas BinaDarma. Pemahaman terhadap tu-
juan organisas merupakan modd awd ddammea
kukan berbagal aktivitasorganisas. Untuk melaku-
kan berbagai kegiatan organisas, makaorganisas
harusdipandang sebagal suatu s stemterbukauntuk
dapat bertahan hidup (DjakaPermana, 2002:44).
Memandang organisas sebagal suatu Sstemterbuka
makaorganisas adalah merupakan sub sistem dari
lingkungan dimanaorganisasi itu berada. Pema-
haman yang utuh terhadap tujuan organisasi akan
menjadikan kekuatan tersendiri dalam menyatukan
gerak langkah pencapai tujuan organisasi secara
kesdaluruhan. Tujuan yang tel ah dirumuskan dengan
jelas akan memudahkan untuk dijadikan pedoman
dalam menetapkan haluan organisasi, pemilihan
bentuk organisad, pembentukan struktur organisad,
penentuan macam pekerjaan yang akan dilakukan,
kebutuhan pgabat. Tujuan yang terumusdenganjelas
harud ah diketahui sertadiyakini oleh setiap pegjabat
daamorganisas sgak dari pucuk pimpinan sampai
dengan pejabat yang berkedudukan paling rendah.
Hanyape abat/ karyawan/pegawa yang mengetahui
sertameyakini tujuan organisas yang dapat bekerja
dengan sungguh-sungguh, dgpat sdling mengembang-
kan idenya, pengalamannya, kecakapannya, daya
kreasinya, demi tercapainya tujuan yang telah
ditentukan.
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Untuk variabel ” struktur”, terdapat 13,3 %
responden menyatakan sangat tidak bermasalah
(sangat setuju), 40% tidak bermasalah (setuju/
baik) dan 46,6 % agak bermasalah (ragu-ragu).
Nila rata-rataskor adalah 3,43 yang berarti Struktur
organisas Universitas BinaDarma (UBD) juga
dinyatakan " tidak bermasalah atau baik.” Menurut
Keban (2008:125), struktur organisasi berkenaan
dengan 9gpayang harusmengimplementaskan atau
mengerjakan apayang tel ah diputuskan. Aspek per-
tamayang harusdiatur adalah pembagian unit kerja
termasuk tugas, fungs dan tanggungjawab dalam
bekerja, bak secaravertikal maupun horizonta. Bila
dibandingkan dengan PTSlain, struktur organisasi
UBD rdatif Iebihramping. Pimpinantertinggi di UBD
adalah rektor dan dibantu oleh dua orang wakil
rektor. Hanya satu orang kepalabiro dan dibantu
beberapa orang kepalabagian. Pimpinan fakultas
dipimpin oleh seorang dekan dan dibantu beberapa
orang ketua program studi. Tidak ada pembantu
dekan atau wakil dekan. Bawahan langsung dekan
hanyalah ketua program studi. Struktur yang demi-
kian ternyatamemberikan kemudahan tersendiri
untuk dipahami oleh seluruh staf dan dirasakanlebih
efisendan efektif.

Sementaraitu, hasll diagnosaterhadap varia-
bel “Tata Hubungan” terdapat 6,7 % responden
menyatakan sangat tidak bermasalah, 70 % tidak
bermasalah dan 23,3 % agak bermasalah. Nilai rata
rataskor adalah 3,68 yang berarti tidak bermasalah
dengan ” Tata Hubungan pada Universitas Bina
Darma.” Menurut Thoha(2002:100), adatigahal
yang dianggap penting yang berkaitan dengan tata
hubungan: @) Tatahubungan antaraindividu dalam
organisasi. b) Tata hubungan antara unit-unit
organisas yang berbedatugaskegiatannya. c) Tata
hubungan antara orang-orang dengan sifat dan
keharusan yang dimintaoleh pekerjaan. Selainitu
dilakukan jugadiagnosaseberapajauh saling keter-
gantungan (interdepency) kuaitastatahubungan dan
aruskonflik organisas.

Berbedadengantigavariabel sebelumnya,
pada variabel “penghargaan”, didapatkan 3,3 %
responden menyatakan sangat tidak bermasalah, 43
% tidak bermasalah, dan 43 % agak bermasalah
dan 10% menyatakan bermasalah. Nilai rata-rata
skor adalah 3,4. Nilai skor tersebut menyatakan
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bahwa" agak bermasalah” dengan “ Penghargaan
(rewards)” yang terjadi pada Universitas Bina
Darma. Kenyataan yang tidak dapat disangkal
bahwamotivas dasar bagi kebanyakan orang men-
jadi pegawai/dosen pada suatu organisas tertentu
adalah untuk mencari nafkah. Berarti gpabiladi satu
pihak seseorang menggunakan pengetahuan, kete-
rampilan, tenaga, dan sebagian waktunyauntuk ber-
karyapadasuatu organisad, di lain pihak iameng-
harapkan menerimaimbal an tertentu yang sesuai.
Berangkat dari pandangan demikian, dewasaini
masaah reward (imbal an/penghargaan) dipandang
sebagal sdah satu tantangan yang harusdihadapi oleh
manajemen suatu organisasi, seperti dikatakan
Adimur Prasetyo (2002:100), reward merupakan
insentif dan alat motivasi bagi anggotaorganisasi
untuk bersemangat dalam meningkatkan kinerja
individudankinerjaorganis.

Selanjutnya, menurut Siagian (2008:253) sistem
imbalan/penghargaan (reward) yang baik adalah
Sistem yang mampu menjamin kepuasan paraang-
gotaorganisad yang padagilirannyamemungkinkan
organisas memperoleh, memdihara, dan mempeker-
jakan sgjumlah orang dengan berbagai sikap dan
perilaku positif bekerja dengan produktif bagi
kepentingan organisas.

Variabd “kepemimpinan” jugamenunjukkan
ggdayang samadengan variabe penghargaan. Pada
hasi| angket, terdapat 3,3 % responden yang menya-
takan sangat tidak bermasal ah, 40 % tidak berma-
salah, 50 % agak bermasa ah dan 6, 7% bermasal ah.
Nilai rata-rataskor adalah 3,33 yang berarti “agak
bermasdah” dengan“Kepemimpinan”. Universtas
Bina Darma bernaung di bawah Yayasan Bina
Darma. PengurusYayasan dan pimpinan universitas
sebagian besar dijabat oleh keluargabesar pemilik
yayasan. Dengan kondisi yang demikian, dapat
dibayangkan bagai mana suasana kepemimpinan
yang adadi lingkungan UBD. Tipekepemimpinan
demikian adalah termasuk ti pe kepemimpinan tra-
disional yang tak sesuai lagi dengan tuntutan ling-
kungan internal maupun eksternal organisasi (J.
Basuki, 2008:10, Asril Abdullah, 2006:27). Kepe-
mimpinan yang baik adal ah pemimpin yang dapat
mendi ptakanlingkunganyang kondusif ddambekerja
(Fitriani, 2007:387), dan menjadikan bawahannya
bersemangat untuk bekerja(Prabowo, 2005:245).
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Terakhir, padavariabel “Mekanisme Tata
Kerja’ jugasamadengan duavariabel sebelumnya.
Diketahui bahwaada 6,7 % responden menyatakan
sangat tidak bermasal ah, 33,4 % tidak bermasalah
dan 36,6 % menyatakan agak bermasalah, 23,3%
bermasalah. Nilai rata-rataskor adalah 3,41 yang
berarti " agak bermasdah” dengan“Mekanisme Taa
Kerja’' di Universtas BinaDarma. Karenasuasana
kepemimpinanyang tidak jel as, seperti diungkapkan
di atas, makaberdampak pulapadamekanismetata
kerja Seringkali seorang dekan tidak tahu/tidak
diberi tahu penggantian seorang ketuaprogram studi
yang adadi lingkup fakultasyang diapimpin. Ter-
kesan seolah-olah dekan hanyalambang sgja, dan
penentuan siapayang akan menjadi ketuaprogram
studi adalah menjadi hak rektor, wakil rektor, dan
kepalabiro. Tidak adamekanisme pemilihan untuk
menuntukan sapayang menjadi rektor, wakil rektor
atau dekan.

Berdasarkan hasil tersebut di atas, dari enam
variabel yang ada, terdapat tigavariabe yaitu tujuan,
struktur dan tata hubungan yang mendapatkan skor
denganinterva yangtermasuk daamklasifikas bak
atau tidak bermasalah. Sedangkan tiga variabel
lainnya, yaitu penghargaan, kepemimpinan, dan
mekanismetatakerjamasuk ddamklasfikas kurang
bai k/bermasal ah. Namun demikian, apabiladilihat
dari Tabel 16 terlihat bahwa nilai rata-rata total
seluruhvariabel sebesar 3,68. Artinya, dapat dikata
kan bahwasecaraumum organisas UniverstasBina
Darma(UBD) tidak bermasalah.

Dari Tabel 17 secarakeseluruhan variabel dapat
dilihat bahwa7,22% responden menyatakan “ sangat
baik” 47,22% responden menyatakan “baik”,
39,44% responden “ kurang baik/ragu-ragu’, 6,66%
responden menyatakan “tidak baik” dantidak ada
responden yang menyatakan “ sangat tidak baik/
sangat tidak setuju”. Apabilakategori sangat baik
dengan kategori baik digabung, mekaakandiperoleh
nila 54,44%. Artinyasecaraumum|ebih dari separuh
responden menyatakan bahwaorganisas UBD ada
lah”balk” atau sebagian besar menyatakan” setuju’.

Namun demikian, harusdiingat dan diper-
hatikan bahwaterdapat 39,44% responden menya-
takan “kurang baik” , dan 6,66% responden menya-
takan “tidak baik” . Apabilapernyataan responden
yang menyatakan kurang baik dan tidak baik ini
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disatukan, makaakan terdapat 46,1% responden
menyatakan” kurang baik dan tidak baik” . Artinya,
pararesponden (yang notabene) adal ah paradosen
tetap (Yayasan/PNSD) masih belum puas dengan
situasi dankondis yang adadi lingkungan UBD.
Nilai 46,1% tersebut merupakan bahaya laten.
Apabilatidak dikeloladengan baik atau diperbaiki,
terutamahal-hal yang menyangkut penghargaan
(rewards), kepemimpinan dan mekanismetatakerja,
maka46,1%ini akan menjadi batu sandunganddam
pengel olaan lembaga Univ. BinaDarma. Artinya,
suatu saat merekaakan menjadi duri dalam daging
yang akan mengganggu eksistens dari UBD.

UniversitasBinaDarmasudah melihat dan
bahkan telah mempel gjari jatuh-bangun berbagai
perguruantinggi swastayang mengdami kemunduran
dan kemandegan, terutamadi lingkungan K opertis
Wilayah II. Untuk mengantisipasi hal ini, telah
dilakukan berbagai terobosan, diantaranyaadalah
penataan (penyederhanaan) kelembagaan dengan
penyusunan struktur organisasi yang lebih ramping,
peningkatan kuditas pel ayanan publik yang ditandal
dengan diperolehnyasertifikat 1SO, pengabdian
masyarakat dan lain-lain. Namun demikian, tentu
sgamash banyak yang harusdilakukan, untuk itulah
maka pendliti tertarik untuk mengetahui langkah-
langkah apasgjayang harus dilakukan agar UBD
agar tetap unggul pada masa yang akan datang
melalui sudut pandang kajian teoritisdan praktis
bidang ilmu PPO (Pengembangan dan Penataan
Organisas) meldui diagnosa.

Thoha(2002:93) mengemukakan bahwa
diagnosa merupakan suatu proses menemukan
penyebab pokok dari masalah-masalah organisas.
Prosesini meliputi mengumpulkaninformas yang
bertdian dengan masalah, misdnyabaga manaseha:
rusnyaorganisas atau bagian dalam organisas ter-
sebut berfungs, menganalisainformas atau data
tersebut, dan membuat kesimpulan untuk melakukan
perubahan dan penyempurnaan. Diagnosa yang
efektif akan memberikan petunjuk yang baik bagi
intervens pembinaan organisas danjugaakan mem-
berikan arah pemahaman yang tepat terhadap kon-
dis dan kebutuhan yang diperlukan oleh organisas,
sehingga keputusan intervensi selaras dengan
kebutuhan. Dalam pembinaan organisag, intervens
selalu dikaitkan dengan usaha diagnosa. Oleh
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karenanyadiagnosamerupakan prosesyang amat
penting dan sangat dominan dalam usahapembinaan
organisad.

Menurut Ulrich (2001:227) kemampuan yang
dibutuhkan oleh organisas agar unggul adalah (1)
kembangkan ideologi dasar bersama; (2) memper-
tahankan pegawai; (3) ciptakan kapasitas untuk
berubah; dan (4) kuasai belgar dengan cepat.

Organisasi merupakan suatu sistem yang
berproses, artinyasistem tersebut tidaklah statis.
Sebagai sistem yang berproses maka organisasi
memiliki pel uang untuk melakukan perubahan atas
masukan ataupun pengaruh dari lingkungan sekitar-
nya. Untuk itu organisas seharusnyaterbukaterha:
dap masukan-masukan yang ada. Dikatakan terbuka
karenasebagal suatu sistem, organisasi mendapat
masukan atau dipengaruhi sumber energi dari
lingkungan sekitarnya, misalnyamodal, material,
informasi, sumber tenagamanusiawi (masukan/in-
put). Masukan tadi diolah menjadi suatu hasil pro-
duksi melaui prosestransformas dan untuk selan-
jutnyaditeruskan sebagai suatu keluaran (output)
berupabarang atau jasauntuk digunakan oleh peng-
guna. Parapenggunaitu nantinyaakan memberikan
umpan balik yang dapat berperan sebagai masukan
ddam prosessdanjutnya. Umpan balik tadi sesung-
guhnyaberperan sebaga Suatu mekanismeyang turut
mengatur kehidupan suatu organisas.

Semua organisasi harus berubah karena
adanyatekanan lingkunganinterna maupun eksternd
organisas. Perubahan eksterna dipicu oleh begitu
cepatnyarevaas teknoligi, kompetens, ekonomi
global dan masyarakat yang sangat kritis (Firdaus,
2006:36). Wal aupun perubahan yang terjadi lebih
padalingkungan, namun padaumumnyamenuntut
perubahan |ebih padaorganisasond, dan organisas-
organisas bisame akukan lebih banyak perubahan
ataupun lebih sedikit. Organisasi-organisasi bisa
merubah tujuan dan strategi-strategi, teknologi,
desain pekerjaan, struktur, proses-proses, dan or-
ang. Perubahan-perubahan padaorang senantiasa
mendampingi perubahan-perubahan padafaktor-
faktor yanglain.

Proses perubahan padaumumnyamenca
kup sikap dan perilaku saat ini yang unfreezing,
perubahan-perubahannyadan akhirnyakepemilikan
sikap dan perilaku yang baru yang refreezing.
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Sgumlahisu-isu kunci dan problem harusdihadapi
selama dalam proses perubahan umum. Pertama
adalah, diagnosisyang akurat mengenal Situas dan
kondisi saat ini. Kedua adalah, penolakan yang
ditimbulkan oleh adanyaunfreezing dan perubahan.
Terakhir adalah, isu pelaksanaan evaluasi yang
memeadai dari usahaperubahan yang sukses, di mana
evauasi-evaluas semacamitu kebanyakan lemah
atau bahkan tidak adasamasekali.
Ada tiga pandangan tentang konsep perubahan
organisas pertama, padahakikatnyatarget peruba
han organisasiona adaah birokras yang digunakan
sebagi alat administrasi dan sebagai instrumen
kekuasaan dan pengaruh. K edua, perubahan orge-
nisas harusmelaui carademokras danliberalisas.
Ketiga, organisas dan mangemen dapat mengendi
gap antara Stuad yang ada dengan yang dihargpkan
berdasarkan ukuran-ukurantertentuyang biasadigunekan
yaitu, efektivitas efiseng, dankepuesananggataorganisss.
Di samping tiga pandangan tersebut ada
sgjumlah pendekatan yang dapat digunakan untuk
memahami perubahan organisas. Berbagal pende-
katan tersebut adalah pertama, pendekatan yang
menekankan padahubungan-hubungan antarastruk-
tur, teknologi dan orang. Dari ketigaunsur tersebut
akan dapat ditentukan tentang gpayang akan diubah
dan bagamanacaramengubahnya Kedua, dari mana
ide konsep pendekatan tersebut berasal.
Pembinaan organisasi merupakan upaya dalam
meningkatkan kemampuan organisas berdasarkan
perspektif jangka panjang yang terdiri dari
serangkai an pentahapan dengan penekanan pada
hubungan antar individu, kelompok organisas secara
keseluruhan. Dengan katalain bahwa pembinaan
organisas adalah aplikas pendekatan kesisteman
terhadap hubungan fungsional, struktural, teknikal
dan personal dalam organisasi. Agar proses pem-
bi naan dan pengembangan organisas dapat berjdan
secara sistemik, maka langkah awal yang harus
dilakukan addah me akukan diagnosaterlebih dahulu
agar diketahui ggdaggdayang bak atauyang buruk
padakelembagaan tersebuit.

SIMPULAN

Dari 6 (enam) variabel dalam prosesdiag-
nosa pengembangan Universitas Bina Darma
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diketemukan 3 (tiga) variabd yatutujuan organisad,
struktur organisas dan tatahubungan telah berjaan
dengan baik, walaupun belum mencapai hasil yang
maksmd. Tetgpi 3(tiga) variabd lainnyayaitu kepe-
mimpinan, penghargaan dan mekanismetatakerja
mas h bermasa ah yang perlu diintervens untuk pe-
ngembangan universitaske depan untuk tetap eksis
menghadapi tantangan perubahan globa baik peru-
bahan internal maupun perubahan eksternal. Kunci
utama suatu organisasi untuk tetap eksis dalam
menghadapi perubahan ada ah tipe atau gayakepe-
mimpinanddammengembangkanvis danmig orga:
nisasi. Sehubungan dengan itu suasanakepemim-
pinan Universitas BinaDarmasaat ini akan sulit
pengambilan kebijakan atau keputusan yang dibutuh-
kan organisasi untuk pengembangan organisas
kedepan yang lebih baik. Oleh karenaitu polakepe-
mimpinan ditingkat Rektorat sampai tingkat paling
bawah perlu dikgji ulang sesuai dengan kebutuhan
universitas dalam mengmbangkan visi dan mis
organisas kedepan.
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