BAB 4
GAMBARAN UMUM OBJEK PENELITIAN DAN
PEMBAHASAN HASIL PENELITIAN

4.1. Gambaran Umum Objek Penelitian
4.1.1. Universitas Negeri Jakarta
4.1.1.1. Sgjarah

Sejarah perkembangan Universitas Negeri Jakapat @runut mulai dari
upaya-upaya pemerintah Republik Indonesia setelaraim kemerdekaan,
terutama dalam rangka memujudkan amanah pembukadang-Undang Dasar
1945 yaitu mencerdaskan kehidupan bangsa dan mieanagebudayan nasional.
Pada saat pasca kemerdekaan, sangat dirasakamryaaienaga pendidik dan
kependidikan di semua jenjang dan jenis lembagaigikan. Untuk mengatasi
masalah ini pemerintah mendirikan berbagai kursesdigikan guru, seperti
kursus B-1 dan B-Il untuk jenjang diatas pendidikaenengah, dan PGSLP untuk
penyiapan guru-guru sekolah lanjutan. Tahun 1954tete Pendidikan dan
Kebudayaan melalui Surat keputusan Nomor 382/Kaum 1954 menetapkan
pendirian Pendidikan Tinggi Pendididikan Guru (PYR@ng didirikan di empat
kota, yaitu Batusangkar, Manado, Bandung, dan Mgldangan demikian waktu
itu terdapat tiga lembaga yang menyiapkan gurduyairsus B-I dan B-Il untuk
jenjang di atas pendidikan menengah, PGSLP untukyiaekan guru sekolah
lanjutan dan PTPG. Lembaga tersebut kemudian diiasékan ke dalam Fakultas
Keguruan dan lImu Pendidikan (FKIP) pada univessitadekat. Pada tahun 1958
berdasarkan PP No. 51 tahun 1958 Fakultas Paedadiogiegrasikan ke dalam
FKIP. Pada tahun 1963, oleh Kementerian PendidBasar didirikan Institut
Pendidikan Guru (IPG) untuk menghasilkan guru s#kohenengah. Sementara
itu berdasarkan Keputusan Menteri P dan K No. 6 fltanggal 8 Februari 1961
Kursus B-lI dan B-Il diintegrasikan ke dalam FKIP bawah kementerian
Pendidikan Tinggi yang juga menghasilkan guru sskohenengah. Dualisme ini
dirasakan kurang efektif dan mengganggu manajensgmighkan guru.Untuk

mengatasi masalah ini maka kursus B-I dan B-la#tadta diintegrasikan kedalam
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FKIP Universitas Indonesia. Melalui keputusan RfesiRl Nomor 1 tahun 1963
tanggal 3 Januari 1963, ditetapkan integrasi sistelembagaan pendidikan guru.
Salah satu butir pernyataan Keppres tersebut admlhtva surat keputusan ini
berlaku sejak 16 Mei 1964, FKIP dan IPG diubah méininstitut Keguruan dan
lImu Pendidikan (IKIP), di Jakarta, Fakultas Kegumudan I[Imu Pendidikan
Universitas Indonesia (FKIP Ul) dan Institut Penkidsh Guru (IPG)
diintegrasikan menjadi IKIPJakarta. Dalam perkengam berikutnya IKIP
diberikan perluasan mandat untuk tidak saja mengeghan ilmu pendidikan
tetapi juga ilmu-ilmu non kependidikan dalam wadahiversitas. Selanjutnya
pada 4 Agustus 1999 berdasarkan Keputusan Pre3idg¢amor 93/1999 berubah
menjadi Universitas Negeri Jakarta (UNJ), dan peiaenya dilaksanakan oleh
Presiden RI pada tanggal 31 Agustus 1999 di Iskegara. Dalam Statuta UNJ
hari lahir (Dies Natalis) UNJ ditetapkan sama denigdirnya IKIP Jakarta yaitu
tanggal 16 Mei 1964. Perubahan dan atau perkembadga FKIP ke IKIP,
hingga menjadi Universitas, hakikatnya bukan karémsiatif dan dinamika
internal sivitas akademika, melainkan merupakaniamaglari kebijaksanaan
nasional dalam mengembangkan Sistem Pendidikanohgsi Karena itu
Universitas Negeri Jakarta, seperti lazimnya Ursias/Perguruan Tinggi Negeri
lainnya, tidak boleh lupa bahwa kelahirannya bukatas inisiatif sivitas
akademika melainkan karena kebijaksanaan PemeriR&bublik Indonesia.
Universitas Negeri Jakarta, sepanjang sejarah pdr&kegannya sejak tahun 1963
merupakan lembaga pendidikan tinggi yang selalypdyan aktif mengukir
sejarah perjuangan bangsa, mengabdikan dirinyakeggintingan pembangunan
tanah air melalui darma pendidikan untuk membanganusia sebagai pribadi,
warga masyarakat, warga bangsa, warga negara mawgyga masyarakat dunia
serta melaksanakan darma penelitian dan pengalk@jpada masyarakat, dan
bahwa Universitas Negeri Jakarta sebagai orgarti&daiar merupakan salah satu
bagian dari sistem pendidikan tinggi lokal, nasipn@aupun internasional yang
perlu terus menerus diusahakan agar menjadi sa#ih pusat keunggulan
akademik, penggerak modernisasi dan pembaharuda,nrsengemban tugas dan
tanggung jawab untuk mengembangkan visi, misi, dangsinya bagi

terlaksananya upaya mencerdaskan kehidupan pritbadi masyarakat dalam
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menciptakan kehidupan berbangsa dan bernegara geadgs, damai, adil dan
makmur dalam naungan Negara Kesatuan Republik ewi@an(Mukadimah
Statuta Universitas Negeri Jakarta).

Sebagai Universitas yang awalnya adalah Institaguan dan limu
Pendidikan (IKIP) Jakarta, merupakan Lembaga Pémiid Tenaga
Kependidikan (LPTK) yang memperoleh perluasan mianaduk tidak hanya
menyiapkan tenaga kependidikan tetapi juga tenagakependidikan. Dengan
demikian, UNJ adalah universitas yang tetap mengenrisi LPTK. Dengan
perluasan mandat tersebut akan memungkinkan parawdn kependidikan
berinteraksi lebih intensif dengan ilmuwan non kepdikan sehingga terjadi
evolusi kultural keilmuan yang memungkinkan teng@ peningkatan kualitas
pendidikan di Indonesia. Bertolak dari misi semadammaka UNJ memiliki
kebijakan bahwa kemajuan ilmu, teknologi dan samgydikembangkannya akan
dimanfaatkan sebesar-besarnya untuk meningkatkathtdss pendidikan pada
khususnya dan IPTEK pada umumnya (Renstra UNJ 2Q14.8).

Dalam Renstra UNJ, dirumuskan pula tujuan UNJaraniain adalah: (1)
Menghasilkan ilmu pengetahuan dan teknologi bailardabidang pendidikan
maupun non kependidikan, yang menjadi komponen lpgkenyelenggaraan
pendidikan, penelitian dan pengabdian kepada malsgtr (2) Menghasilkan
tenaga kependidikan dan non kependidikan yang kermberkemampuan
akademik dan/atau profesional di bidangnya, (3), ndéenbangkan dan
melaksanakan program pendidikan dalam jabatansérvice training untuk
jabatan tenaga kependidikan dan tenaga penunjaadeakk di dalam maupun
luar negeri, (4) Menyiapkan dan membina tenagaek#ddan atau profesional
untuk menyelenggarakan program pendidikan dan pljaben pada semua jalur,
jenis dan jenjang pendidikan (5) Mengabdikan ilneknologi, dan/atau seni
untuk kepentingan dan pemenuhan kebutuhan masyads@ (6) Memberikan
pelayanan teknologi, manajemen dan sistem inforrhagi sivitas akademika
UNJ dan masyarakat luas (Renstra UNJ 2006 — 2038k disyahkannya
Undang-Undang Nomor 20 Tahun 2003 Tentang Sistentdiéi&an Nasional,
Peraturan Pemerintah Nomor 60 Tahun 1999 tentamglidfkan Tinggi, dan
Peraturan Pemerintah Nomor 61 Tahun 1999 tentanmpt&gan Pendidikan
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Tinggi Negeri sebagai Badan Hukum, kewajiban dawekengan Universitas
Negeri Jakarta di dalam dunia pendidikan mengalperubahan. Perubahan
tersebut memberikan konsekuensi pada perubaharjakati yang diambil
Universitas Negeri Jakarta dengan tetap mempedmatiarah kebijakan
Departemen Pendidikan Nasional. Dalam hal ini, je&bin Depdiknas yang
dicantumkan pada Program Pembangunan Perguruagi iegujuan untuk: 1)
Meningkatkan pemerataan dan perluasan akses bagasearga negara melalui
program-program pendidikan diploma, sarjana, magistdan doktor; 2)
Meningkatkan mutu relevansi dan daya saing penaidittnggi dalam rangka
menjawab kebutuhan pasar kerja, serta pengembapigkn) untuk memberikan
sumbangan secara optimal bagi peningkatan kesgjahtenasyarakat dan daya
saing bangsa; dan 3) Meningkatkan kinerja pergurtinggi dengan jalan
meningkatkan produktifitas, efisiensi, dan akuriets dalam pengelolaan
layanan pendidikan tinggi secara otonom melalui @adtHukum Pendidikan
(BHP).

Perubahan kewajiban dan kewenangan tersebut juayecakup segala
konsekuensi terhadap pengaruh faktor-faktor linglmn eksternal. Telah
diketahui bahwa perubahan eksternal atau lingkurygasg sangat cepat di luar
kampus dapat menjadi ancaman atau tantangan bkgigkengan hidup UNJ.
Untuk mengantisipasi hal ini diperlukan strategngaepat dan efisien, tetapi
tetap sejalan dengan visi dan misi UNJ. Perkembadga tujuan UNJ pada masa
mendatang telah dirumuskan di dalam visi dan masigyselanjutnya menjadi
pedoman bagi manajemen UNJ dalam menempatkan afila posisi tertentu.
Seperti halnya perguruan tinggi lainnya, UNJ menypuntarget menjadi
universitas yang berkualitas dengan mengedepandagembangan lulusan yang
unggul, kompetitif di bidangnya, profesional dard&if yang mempunyai kualitas
kepemimpinan untuk lingkungannya, dengan dilangassip peningkatan mutu,
relevansi dan daya saing, tata kelola, akuntabjlitan pencitraan publik, serta
pemerataan dan perluasan akses. Atas dasar pemtiéisebut UNJ menetapkan
Vis Menjadi Universitas yang memiliki keunggulan kompetitif dalam
membangun masyarakat Indonesia yang maju, demokratis dan segahtera
berdasarkan Pancasila di era globalisasi yang diimplementasikan ke dalam

Universitas Indonesia
Analisis implementasi budaya..., Raharjo, FISIP Ul, 2009



49

Perencanaan Strategis UNJ. Transformasi IKIP Jakaenjadi UNJ dan reposisi
UNJ untuk penguatan dan keunggulan program sty ipendidikan dan

keguruan berimplikasi pada penambahan fakultasgrano studi dan unit-unit

pendukung baru. Sejak tahun 1999 hingga saaterjadi penambahan dari 6
menjadi 7 fakultas (Fakultas Ekonomi tahun 200%)j 80 menjadi 80 program
studi (23 di antaranya adalah program studi norekéjglikan), dan tambahan 4
unit pendukung Qffice of International Education)Hal ini diharapkan akan

semakin memperluas akses masyarakat untuk mempéagknan pendidikan.

4.1.1.2. Vis, Misi, Fungsi, dan Tujuan

1. Visi

Menjadi Universitas (Pembelajar) yang memiliki kggalan kompetitif dalam
membangun masyarakat Indonesia yang maju, dem®krdéin sejahtera

berdasarkan Pancasila di era globalisasi.

2. Misi

a. Mengembangkan ilmu pengetahuan, teknologi, dan samg dapat
meningkatkan kualitas hidup manusia dan lingkungan.

b. Menyiapkan tenaga akademik dan/atau profesionalg y@ermutu,
bertanggung jawab dan mandiri di bidang pendidikdan non
kependidikan guna menghadapi berbagai tantangarast depan.

c. Mengembangkan ilmu dan praksis kependidikan dalaengka
mempercepat pencapaian pembangunan pendidikamahsio

d. Mengembangkan berbagai bentuk pengabdian kepadyarakat di
bidang ilmu, teknologi, dan seni yang berdaya giaraberhasil guna.

e. Menciptakan budaya akademik yang kondusif bagi peddyaan semua
potensi kemanusiaan yang optimal dan terintegra®cara
berkesinambungan.

f. Memfungsikan dirinya selaku universitas yang mampenerapkan
prinsip-prinsip enterpreneurship dalam Kinerjanya ecasa

berkesinambungan.
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3. Fungsi
Menghasilkan tenaga akademik dan profesional diarig kependidikan
dan non kependidikan yang mandiri dan memiliki gnitas sesuai dengan

tuntutan pembangunan nasional yang sinambung.

4. Tujuan

1. Menghasilkan ilmu pengetahuan dan teknologi baikarda bidang
pendidikan maupun non kependidikan, yang menjadnganen pokok
penyelenggaraan pendidikan, penelitan dan pengabdkepada
masyarakat.

2. Menghasilkan tenaga akademik dan/atau profesiadd perbagai jenjang
dan jenis yang memiliki kemampuan dalam menunjansgha
pengembangan dan pemberdayaan sumber daya manusia.

3. Menghasilkan tenaga kependidikan dan non keperafidjang bermutu,
berkemampuan akademik dan/atau profesional di gitan

4. Mengembangkan dan melaksanakan program pendiddé&damdabataniig
service training untuk jabatan tenaga kependidikan dan tenaganjsmg
akademik di dalam maupun luar negeri.

5. Menyiapkan dan membina tenaga akademik dan atdespmoal untuk
menyelenggarakan program pendidikan dan pembetajpesla semua
jalur, jenis dan jenjang pendidikan.

6. Mengabdikan ilmu, teknologi, dan/atau seni untukpedgingan dan
pemenuhan kebutuhan masyarakat.

7. Memberikan pelayanan teknologi, manajemen dannsistéormasi bagi

sivitas akademika UNJ dan masyarakat luas.

4.1.1.3. Kompetensi lulusan dalam bidang akademik dan profesional

meliputi:

1. Kemampuan untuk menguasai, menerapkan, dan menggkara ilmu
pengetahuan dan teknologi untuk mencapai keungguiian bidang
kependidikan maupun non kependidikan sesuai dehgdntan pada tingkat

nasional, regional, maupun internasional.
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2. Kemampuan kewirausahaan yang profesional, manaiirindemiliki integritas
yang memungkinkan mereka mampu bersinergi dan bgr&tisi yang sehat
dalam era informasi dan pasar bebas pada tinglsana, regional, maupun
internasional.

3. Kemampuan profesional yang tinggi untuk menerapkam mengembangkan
iimu dan teknologi sesuai dengan tuntutan pembagumasional yang
berkesinambungan.

4. Kemampuan untuk meningkatkan kualitas diri, wawadan sikap dalam
upaya proses internalisasi nilai/kaidah ilmiah del@enunaikan tugas-tugas
keprofesionalannya.

5. Kemampuan menciptakan, menemukan dan mengembargkbagai ilmu
dan teknologi baik di bidang kependidikan dan nepdadidikan yang sesuai

dengan kompetensi profesionalnya.

4.1.1.4. Kebijakan

Transformasi IKIP Jakarta menjadi Universitas Niedekarta menetapkan
kebijakan bahwa UNJ adalah universitas yang tetemgemban misi LPTK.
Dengan perluasan mandat tersebut akan memungkint@ma ilmuwan
kependidikan berinteraksi lebih intensif dengan uivan non kependidikan
sehingga terjadi evolusi kultural keilmuan yang megkinkan terjadinya
peningkatan kualitas pendidikan di Indonesia. Bektalari misi semacam itu
maka UNJ memiliki kebijakan bahwa kemajuan ilmkntdogi dan seni yang
dikembangkannya akan dimanfaatkan sebesar-besamnyizgk meningkatkan

kualitas pendidikan pada khususnya dan IPTEK padamnya.

4.1.1.5. Motto

Dalam upaya merealisasikan visi, misi dan tujusites akademika UNJ
dibina agar memiliki kemampuan minimal untuk menjp&mimpin masa depan
bagi diri sendiri, keluarga dan masyarakat sehinBgdding Future Leaders
merupakan motto lembaga, sekaligus menjadi landdgetiap gerak langkah

sivitas akademika UNJ.
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4.1.1.6. Tata Nilai
Sesuai visi dan misi yang telah ditetapkan, UNkemibangkan sebagai
lembaga pendidikan dan lembaga pengembangan ilmgegghuan, teknologi dan
seni. Untuk mendukung terlaksananya misi yang téigtapkan, perlu penetapan
tata nilai yang merupakan dasar sekaligus sebaghi lzagi sikap dan perilaku
sivitas akademika (tenaga akademik dan mahasi®wta) staf administratif dalam
melaksanakan kegiatannya sehari-hari. Untuk itu W&ldh mengidentifikasi
nilai-nilai yang harus dimiliki oleh sivitas akadéwa dan staf administrasinfput
valueg, nilai-nilai dalam melakukan pekerjaapr¢cess valugsdan nilai-nilai
yang akan ditangkap oledtakeholders (output values\Nilai masukan yang tepat
akan mengantisipasi karakteristik calon sivitasdakaika dan staf administrasi
UNJ, yang selanjutnya akan menjalankan nilai prodeagan baik dalam
manajemen Tri Dharma UNJ sehingga menghasilkani i&uaran yang
memfokuskan UNJ kepada hal-hal yang diharapkamdaiancapai visi dan misi
dengan baik.
1. Nilai-nilai Masukan ipput valuey, berupa nilai-nilai yang dibutuhkan dalam
diri setiap pegawai UNJ dalam rangka mencapai kguiag, meliputi:
a. Kesungguhaifdetermination)
Mengupayakan dengan segala daya untuk memberikaigy yerbaik
sesuai kemampuannya
b. Tekad
Membulatkan hati untuk mencapai prestasi seoptimahgkin dalam
bidang masing-masing
c. Terbuka
Bersikap menerima masukan dengan hati yang lagangpikiran yang
jernih tanpa prasangka
d. Kerjasama
Berperan dan bertindak saling bahu membahu dalagtaksanakan
tugas dan kewajiban
e. Bertanggung jawab
Siap untuk menerima konsekuensi atas baik-burukpgédlaku dan

kinerja
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f. Dedikasi
Pengabdian secara tulus berdasarkan kesadaran algas dan

tanggungjawab

2. Nilai-nilai Proses groses valugs nilai-nilai yang harus dipegang dalam
melaksanakan Tri Dharma perguruan tinggi, berupai-nilai yang harus
diperhatikan dalam bekerja di UNJ dalam rangka mpac dan
mempertahankan keunggulan. Sehingga akan memberikayanan
kepemimpinan dan manajemen yang prima. Nilai-pifases ini meliputi:

a. Kehormatar(dignity)
Menjunjung tinggi harga diri dengan tidak melakukercela
b. Disiplin
Mentaati aturan dan tatatertib dalam bertindak
c. Adil
Mengambil keputusan dengan sepatutnya dan seimbang
d. Gairah
Memiliki  keinginan = kuat  untuk  melaksanakan tugasan d
tanggungjawabnya sebaik mungkin
e. Keteladanan
Mempunyai kemampuan dan dorongan untuk memberkerioh yang

baik bagi pihak lain dalam ucapan dan tindakan

f. Jujur
Melaksanakan tugas dan kewajiban dengan kelurbsasin pikiran dan
tindakan

g. Tekun

Melaksanakan tugas dan kewajiban dengan sungaqwggsh dan penuh
perhatian
h. Kepedulianlemphaty)

Menaruh perhatian dan menghiraukan kondisi linglumndan sesama
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3. Nilai-nilai Keluaran 6utput valuey nilai-nilai yang diperhatikan oleh semua
pemangku kepentingan (pemerintah, sivitas, pegaaaingtua mahasiswa,
penyantun, donatur, dan masyarakat)

a. Kebanggaan
Kebesaran hati dan merasa terhormat sebagai wgagg terkait
langsung maupun tidak langsung

b. Belajar sepanjang hayat
Berkemauan dan bertindak untuk senantiasa memniperdadan
mengembangkan wawasan, pengetahuan dan pengalaman

c. Keselarasagharmony)
Bersikap dan bertindak sepadan dan seirama ddimggkungan dengan
pertimbangan matang.

d. Pembelajar Sepanjang hayaberkeinginan dan berusaha untuk selalu

menambah dan memperluas wawasan, pengetahuanragaigrean.

4.1.1.7. Kekuatan dan Kelemahan
Berdasarkan Rencana Strategis Universitas NegkartdaTahun 2006-
20017 (Renstra UNJ tahun 2006-2017, 2006: 14-20humekkan bahwa
berdasarkan evaluasi diri, yakni evaluasi diri samtlaya manusia dan sistem
manajemen SDM, evaluasi diri sistem infrastruktan diasilitas lainnya, evaluasi
sumber daya finansial dan manajemen keuangan, sfuasi program
akademik dan sistem penjaminan mutu, masih merhpétin beberapa
kelemahan-kelemahan yang tentunya terus untuk lhper Kelemahan dan
kekuatan tersebut jika dilihat dari keempat kajyaitu antara lain:
1. Evaluasi Sumberdaya Manusia dan Sistem M anajemen
Kekuatan
a. Jumlah Profesor (43 orang) dan jumlah doktor (rBhg) yang kompeten
di bidangnya untuk melakukan kerjasama dengartusstain yang saling
menguntungkan dalam bidang pendidikan dan non giadh
b. Nisbah dosen-mahasiswa (1:14 dengan komposisi SBS2= 35,8%
:51,8% : 12,4%) memadai untuk PTN dan tinggi dilbagkin dengan
PTS
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c. Tesedianya staf dosen yang berdedikasi tinggi duludalam dan luar
negeri yang memiliki reputasi layanan proses beld@n pembelajaran
serta riset yang bermutu.

d. Proses rekrutmen pimpinan staf administrasi melgldelayakan fjt and
proper test) demikian juga halnya dengan penilaian kinerjai sigf
administrasi yang dilaksanakan setiap bulan berkasamekanisme dan
kriteria penilaian ‘baku’

e. Adanya beberapa profesor yang berpengalaman darpumgan reputasi
nasional dan internasional dalam dunia pendidikan.

f. Berperan dalam pengembangan kebijakan pendidiksiomad

Kelemahan

a. Keterbatasan ragam bidang keahlian dosen yang t#skiai dengan
kebutuhan pengembangan kurikulum.

a. Belum adanya hasil penelitian sivitas akademika Y&ikdg memperoleh
hak karya cipta dan paten.

b. Rendahnya produktivitas sivitas akademika dalamuipgan karya ilmiah,
buku ajar, dan keikutsertaan dalam forum-forum almdalam dan luar
negeri.

c. Rendahnya jumlah SDM yang memiliki wawasan dan k#ifas bertaraf
nasional dan internasional.

d. Sistem rekrutmen SDM belum sesuai dengan anakiatikhan.

g. Belum adanya sistem pembinaan dan pengelolaan SDM.

2. Evaluasi Sistem Infrastruktur dan Fasilitas Lainnya

Kekuatan

a.

UNJ terletak di pusat kota Jakarta, dan mudah gljan oleh berbagai
sarana transportasi dari segenap penjuru kotatdakar

UNJ memiliki beberapa fasilitas pendukung kegiatkademik yang
cukup memadai. Misalnya, UPT bahasa, pusat teknahdgrmasi,dan
perpustakaan.

UNJ terletak di atas lahan seluas 115.761 m2 di p{esxRawamangun,
33.449 m2 di kampus JI. Pemuda, 15.436 m2 lahaerD8awit, 8.726 m2
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kampus Setiabudi, 3.829 m2 kampus Halimun, 13.448dus Achmad

Dahlan, dan lahan di Cikarang seluas 80.2428 nt2 seemiliki gedung

perkuliahan seluas 31.948,05 m2 dengan luas laivarat 15.819,72 m2
dan luas gedung perkantoran 19.802 m2 serta gquenpgistakaan 1.961
m2 dan gedung serbaguna sebesar 9.568 m2.

d. UNJ memiliki 7 Fakultas dengan 34 jurusan dan 78gm@mm studi,
ditambah dengan Program Pascasarjana, Jenjangn&efster) sebanyak
7 program studi dan S-3 (doktor) sebanyak 6 proggiauahi.

e. Telah memilikiMaster PlanPengembangan Fisik sejak tahun 1998 yang
memuat rancangan pengembangan infrastruktur demgatumbuhan
jumlah mahasiswa

Kelemahan

a. Sarana dan prasarana laboratorium atau workshalp tetmenuhi standar
proses perkuliahan di perguruan tinggi dan belupesehnya mendukung
kebutuhan proses belajar mengajar.

a. Sarana dan prasarana yang ada belum memiliki S@Rdér operasi dan
prosedur) dan SPM (standar pelayanan minimal) yamagtegrasi.

b. Minimnya sarana dan prasarana yang menunjang kelgstingan
program-program ventura yang baru maupun yang tedafalan selama
ini.

c. Sejalan dengan usia UNJ, maka Rencana Umum TatangRua
(RUTR/Masterplan) UNJ sudah tergolong usang, mehbgéan
kemacetan dan kesemrawutan serta kekumuhan.

d. Daya tampung mahasiswa tidak sebanding dengan mmsyarakat untuk
mengenyam pendidikan di UNJ.

e. Terbatasnya aksesibilitas sarana dan prasaranasbas akademika
yang berkebutuhan khusus.

f. Terbatasnya sumber belajar bagi sivitas akademika.

g. Belum memiliki jurnal ilmiah yang terakreditasi nasal.

h. Belum memiliki sistem perencanaan terpadu yang asesiengan
kebutuhan sarana penunjang pengembangan akademik

i. Rendahnya alokasi anggaran untuk pemeliharaanasdeanprasarana
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3. Evaluasi Sumberdaya Finansial dan Sistem Manajemen

Kekuatan

a.

Jumlah mahasiswa yang cukup besar merupakan salah ssimber

pendapatan tetap

a. Posisi strategis UNJ sebagai Universitas Negen-satunya di DKI
Jakarta dan di ibukota negara yang memberikan ikoisir yang cukup
besar di dunia pendidikan.

b. Sistem pembiayaan untuk peningkatan pendidikan skafdemik dan
administratif yang makin meningkat.

c. Beberapa unit usaha dan jasa yang berbasis akademik

d. Lahan UNJ yang berpotensi untuk dikembangkan.

Kelemahan

a. Promosi dan advokasi yang tidak terintegrasi/tertioasi, serta strategi
komunikasi dan marketing yang kurang fokus sehinggarang
memberikan dampak peningkatan program-program r&ntu

a. Kurangnya kejelian dalam memanfaatkan peluang dat@emberikan
layanan pendidikan pada tingkat lokal, regionalsio@al maupun
internasional.

b. Terbatasnya produk unggulan yang sesuai dengarufelrustakeholders
dan berdampak pada perolehan benefit (income gargeraocial benefit,
cultural benefit).

c. SOP yang kurang terintegrasi dan sistem monitoserga evaluasi yang
masih terbatas.

d. Sebagian besar mahasiswa UNJ tergolong berpenahasiidah.

e. Sistem alokasi anggaran tidak berdasarkan ankébistuhan.

Manajemen keuangan di UNJ belum berbasis inforntaknologi,
sehingga perencanaan dan pemanfaatan keuangantiztedparan dan
berakibat kontrol pembiayaan dan pelaksanaan legiatrang optimal.
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4. Evaluas Program Akademik dan Sistem Penjaminan Mutu
Kekuatan

a. Telah memiliki lembaga penjaminan mutu

a. Dimilikinya kemampuan pedagogik dan andragogik ydimggi yang
merupakan core competence Universitas Negeri Jakarta untuk
menghasilkan tenaga pendidik dan kependidikan angutu.

b. Memiliki sistem proses perkuliahan yangukup’ efektif dengan waktu
yang ‘cukup’ efisien dan tidak mengurangi mutu $alonya.

c. Pelaksanaan monitoring dan evaluasi akademik yarigebinambungan

Kelemahan

a. Belum seluruh program studi memiliki akreditasi Anwemberikan
hambatan untuk program-program studi tertentu ub&rkembang.

a. Kurikulum yang belum sepenuhnya memenuhi tuntuttakesiolders
berdampak pada kurang progresifnya program akadeyairg ada
terhadap perubahan kebutuhan pasar

b. Kualifikasi lulusan belum sesuai dengan kualifikgsing diminta oleh
dunia kerja.

c. Kemampuan bahasa Inggris dan bahasa asing lainnlgawéhh standar
yang ditetapkan secara internasional, sehingga akangurangi daya
saing.

d. Belum terlaksananya audit mutu akademik internal.

e. Belum ada tindak lanjut hasil monitoring dan evaluarhadap dosen.

4.1.2. Fakultas di Lingkungan Universitas Negeri Jakarta
4.1.2.1. Fakultas |Imu Sosial

Fakultas Ilmu Sosial Universitas Negeri Jakarta upakan unsur
pelaksana Universitas Negeri Jakarta yang mengkajgengembangkan,
menerapkan ilmu pendidikan dan ilmu-ilmu sosialdalbidang pendidikan dan
pengajaran, penelitian, dan pengabdian pada m&syatdhususnya Pendidikan
Geografi, Sejarah, llmu Sosial Politik, Sosioldgihu Agama Islam.

Berdasarkan Buku Pedoman Akademik (2008) Fakulkas Sosial

memiliki visi, misi, dan tujuan yang akan dicapaity sebagai berikut:
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A. Vis

Fakulas llmu Sosial Universitas Negeri Jakarta itikemvisi yaitu
menjadi fakultas unggulan yang menghasilkan sarjpaadidikan dan non
kependidikan bermutu tinggi dalam ilmu-ilmu sosyahg merupakan manusia-
manusia yang beriman, bermoral, modern, efesienngeampunyai kemampuan
berwirausaha sehingga mampu bersaing dan bekegasalam era global.

B. Misi
Untuk mewujudkan visi tersebut di atas, maka faeulilmu sosial
universitas negeri jakarta mempunyai misi sebagakbt:
1. Menghasilkan tenaga kependidikan dan non keperafidjlang beriman
dan profesional
2. Mengembangkan pusat kajian dan pengembangan mkayauatuk
meningkatkan kemampuan meneliti dan memecahkan lahasesalah
sosial dengan melibatkan dosen dan mahasiswa
3. Meningkatkan kegiatan pengabdian masyarakat yamgrieetasi pada
budaya akademik dan kewirausahaan
4. Membuka, membina dan mempererat kerjasama denghadae pihak
dalam dan luar negeri termasuk pemberdayaan alyemmg mendukung

perkembangan budaya akademis dan kewirausahaan

C. Tujuan

1) Menyiapkan tenaga kependidikan yang profesionalardalpengajaran
Geografi, sejarah, sosiologi, antropologi, Panaasian Kewarganegaraan
untuk SMP, SMA, dan SMK

2) Menyiapkan ilmuwan sosial yang tangguh, berkepidraddan berjiwa
wirausaha

3) Mengembangkan ilmu-ilmu sosial dan pendidikan ikosial

4) Mengabdikan ilmu pengetahuan dan teknologi di lidému-ilmu sosial dan

pendidikan ilmu sosial.
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D. Jurusan/Program Studi
1. Jurusan Geografi
a. Program Studi Pendidikan Geografi (S1)
2. Jurusan Sejarah
a. Program Studi Pendidikan Sejarah (S1)
b. Program Jasa Usaha Wisata (D-III)
3. Jurusan Ilimu Sosial Politik
a. Program Studi Pendidikan Pancasila dan Kewargaaagg61)
b. Program Studi Komunikasi (D-III)
4. Jurusan limu Agama Islam
a. Program Studi limu Agama Islam
5. Jurusan Sosiologi
a. Program Studi Pendidikan Sosiologi

b. Program Studi Sosiologi Pembangunan

4.1.2.2. Fakultas Bahasa dan Seni (FBS)

Fakultas Bahasa dan Seni (FBS) adalah unsur WitasrNegeri Jakarta
(UNJ) yang menyelenggarakan kegiatan Tridarma peagu tinggi dan
menghasilkan tenaga kependidikan dan nonkependidikbidang bahasa, sastra,
dan seni. Fakultas ini mengelola 9 jurusan, yaitduki program S1 pada 9

program studi kependidikan dan 2 program studi epekdidikan.

A.Vis

Pada tahun 2010 FBS menjadi Fakultas yang ungmgah menghasilkan
lulusan yang berakhlak mulia, memiliki kemampuaaddmik dan profesional di
bidang bahasa, sastra dan seni yang mampu berdaieig global. FBS juga
berupaya menjadi pusat kajian di bidang pendidbamsa, sastra, dan seni.

B. Mis
Untuk mewujudkan visi di atas, FBS menetapkan sgbiagai berikut:
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1. menyelenggarakan pendidikan akademik dan profelsidinaidang bahasa,
sastra, dan seni yang menghasilkan lulusan betakhidia, unggul, dan
mampu bersaing serta menjadi penggerak perubahlmagyjiarakat;

2. menyelenggarakan kegiatan penelitian untuk menifaasinovasi di bidang
bahasa, sastra, dan seni;

3. menyelenggarakan kegiatan pengabdian kepada mkayamtuk membantu
memecahkan masalah yang terjadi di masyarakat daitéang bahasa, sastra,
dan seni;

4. mengadakan kerja sama dengan berbagai pihak diatingkal, nasional,
regional, ataupun internasional di bidang Tridhapeeguruan tinggi dengan
menciptakan budaya akademik yang kondusif dengamarsgat

kewirausahaan.

D. Tujuan

Fakultas Bahasa dan Seni bertujuan menghasilkan:

1. lulusan yang menguassiibject mattedalam bidang bahasa, sastra, dan seni
baik dalam bidang kependidikan, maupun nonkepeketigli

2. lulusan yang memiliki kemampuan tinggi dalam menigangkan dan
menerapkan ilmu yang diperoleh sesuai dengan amtutebutuhan
pembangunan nasional;

3. lulusan yang memiliki kemampuan kewirausahaan demakdirian tinggi
serta memiliki keterampilan hidup untuk bersaintoaera pasar bebas;

4. lulusan yang menghasilkan karya akademik yang nikammilai kompetitif

dan nilai manfaat bagi masyarakat.

E. Jurusan/Program Studi
Fakultas Bahasa dan Seni Universitas Negeri Jakagngelola 9 jurusan.
Setiap jurusan mempunyai satu atau lebih progradi.st
1. Jurusan Bahasa dan Sastra Indonesia
a. Program Studi Pendidikan Bahasa dan Sastradsdo
b. Program Studi Sastra Indonesia

2. Jurusan Bahasa dan Sastra Inggris
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a. Program Studi Pendidikan Bahasa Inggris
b. Program Studi Sastra Inggris
3. Jurusan Bahasa Prancis
Program Studi Pendidikan Bahasa Prancis
4. Jurusan/Program Studi Pendidikan Bahasa Jerman:
Program Studi Pendidikan Bahasa Jerman
5. Jurusan Bahasa dan Sastra Arab
Program Studi Pendidikan Bahasa dan Sastra Arab
6. Jurusan Seni Rupa
Program Studi Pendidikan Seni Rupa
7. Jurusan Seni Tari
Program Studi Pendidikan Seni Tari
8. Jurusan Seni Musik
Program Studi Pendidikan Seni Musik
9. Jurusan Bahasa Jepang

Program Studi Pendidikan Bahasa Jepang

4.1.2.3. Fakultas M atematika dan Iimu Pengetahuan Alam (FM1PA)

Fakultas Matematika dan limu Pengetahuan Alam @AJjladalah unsur
pelaksana Universitas Negeri Jakarta dalam peratidiklan pengajaran,
penelitian, dan pengabdian pada masyarakat dalatandpi MIPA. FMIPA
Universitas Negeri Jakarta memiliki empat jurusam delapan program studi,
yang terdiri dari empat program studi kependidian empat program studi non
kependidikan.

A.Vis

FMIPA Universitas Negeri Jakarta merupakan lembaigggi yang
unggul, religius, memiliki budaya akademik dan kempaan berwirausaha yang
tinggi, terlibat secara aktif dalam lingkungan neskat ilmiah dan mampu

berkompetisi dalam tataran global.
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B. Misi
Berdasarkan Visi tersebut, maka Misi FMIPA Univ&s Negeri Jakarta

adalah sebagai berikut:

a. Mengembangkan MIPA sebagai dasar pengembangan &airiseknologi.

b. Menciptakan budaya akademik dan kemampuan benainausyang
kondusif untuk dapat bersaing dalam era pasar bebas

c. Menghasilkan lulusan yang profesional dalam bidakgPA dan
pendidikan MIPA serta mampu mengembangkan dan rmapkan iimunya
di masyarakat sesuai dengan tuntutan kebutuhaa @ena.

d. Menjalin dan mengembangkan kerjasama dengan berbagsbaga

pendidikan, lembaga pelatihan, permerintah daesahrtstansi lainnya.

C. Tujuan
a. Menghasilkan Sarjana pendidikan MIPA yang profeaio dan
berwawasan luas.
b. Menghasilkan Sarjana MIPA yang profesional dan be&rasan luas dalam

mengikuti perkembangan IPTEK.

D. Jurusan/Program Studi
Fakultas Pendidikan Matematika dan limu Pengetaiflam Universitas
Negeri Jakarta terdiri atas 4 Jurusan dengan &&ro§tudi, yaitu :
1. Jurusan Matematika
a. Program Studi Pendidikan Matematika
b. Program Studi Matematika
2. Jurusan Fisika
a. Program Studi Pendidikan Fisika
b. Program Studi Fisika
3. Jurusan Kimia
a. Program Studi Pendidikan Kimia
b. Program Studi Kimia
4. Jurusan Biologi

a. Program Studi Pendidikan Biologi
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b. Program Studi Biologi

4.1.2.4. Fakultas I Imu Keolahragaan (FIK)

Fakultas lImu Keolahragaan Universitas Negeri Jakamerupakan
Lembaga Pendidikan Tinggi di bidang ilmu pengetahudan teknologi
keolahragaan. Keberadaannya sebagai wujud darirgsrogpemerintah untuk
menghasilkan dan menyiapkan sumber daya manusimésth pembangunan di
bidang keolahragaan. Illmu Kkeolahragaan dibanguni dafompok ilmu
antropokinetika, sosiokinetika dan kelompok ilmu msdokinetika, yaitu
kelompok ilmu yang berfungsi untuk mengkaji geraknmsia dalam rangka
pendidikan dan pembentukan. Melalui kelompok ilmtulah kegiatan
keolahragaan dikembangkan dalam rangka memenuhitamndan kebutuhan
masyarakat.

A.Vis

Sebagai lembaga yang handal, professional dan adiiengentra
pengembangan bidang keolahragaan untuk kepentofanujuan pembangunan
manusia Indonesia yang beriman dan tagwa kepadanTitang Maha Esa,
memiliki wawasan pengetahuan mendalam dan gloeatdral, bugar fisik dan

mental maupun emosional.

B. Misi

Misi Fakultas llmu Keolahragaan adalah melaksama@ngembangan
dan penyebarluasan ilmu pengetahuan dan teknolgeakragaan agar semua
bentuk kegiatan di bidang keolahragaan dapat @argghra dan berhasil untuk

kepentingan dan tujuan pembangunan bangsa.

C. Tujuan
Tujuan pendidikan pada Fakultas llmu Keolahragedaiah :
1. menghasilkan guru-guru profesional untuk berbagagkat dan jenis
pendidikan pada bidang Pendidikan Jasmani.
2. menghasilkan tenaga profesional dalam bidang rekrea

3. menghasilkan pembina dan pelatih profesional cab&aigaga.

Universitas Indonesia
Analisis implementasi budaya..., Raharjo, FISIP Ul, 2009



65

4. menghasilkan tenaga profesional dalam berbaganpidi@hraga yang terkait

5. menghasilkan tenaga profesional dalam bidang djahkasehatan.

D. Jurusan/Program Studi
Fakultas llmu Keolahragaan Universitas Negeri tdakanengelola 3
Jurusan dan 5 Program Studi yaitu
1. Jurusan
a. Jurusan Sosiokinetika
b. Jurusan Somatokinetika
c. Jurusan Antropokinetika
2. Program Studi
a. Program Studi Pendidikan Jasmani
b. Program Studi Kepelatihan S1
c. Program Studi Pendidikan Kepelatihan Khusus (D IlI
d. Program Studi llmu Keolahragaan (Olahraga Kesehatan
e

. Program Studi Olahraga Rekreasi

4.1.2.5. Fakultas Ekonomi

Fakultas Ekonomi Universitas Negeri Jakarta mioéadiri sejak tanggal 2
Mei 2005 dengan dikuatkan oleh SK Rektor UNJ Non2&7/SP/2005 sebagai
tindak lanjut dari Surat Direktorat Jenderal Pei@did Tinggi Nomor:
1193/D/T/2005 Perihal Pembukaan Fakultas Ekononriggal 11 April 2005.
Fakultas Ekonomi adalah unsur pelaksana universyasig mengkaji,
mengembangkan, menerapkan ilmu pengetahuan datiandokependidikan dan
non-kependidikan, pengajaran, penelitian dan petigabmasyarakat khususnya
pada bidang ilmu Pendidikan Administrasi PerkamtprBendidikan Ekonomi
Koperasi, Pendidikan Tata Niaga, Pendidikan Akusitallkuntansi, Manajemen,
Sekretaris, dan Manajemen Pemasaran. Fakultas Ekanengelola bidang studi

S1 dan Diploma lli
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A. Vis

Menjadi Penghasil SDM yang profesional dibidangeadidikan dan non
kependidikan yang memiliki wawasan budaya wirausglabal, dan menguasai
ilmu pengetahuan dan teknologi dalam bidang ManapemAkuntansi,

Administrasi, Tata niaga, Pemasaran, Sekretata &onomi dan Koperasi.

B. Misi

1. Melaksanakan sistem pembelajaran yang profesionahgah terus
mengembangkan berbagai sumber daya pembelajaranetsansi muatan
kurikulum dengan kebutuhan dunia bisnis yang diingbadengan akhlak
mulia, wawasan wirausaha dan wawasan global.

2. Melaksanakan peningkatan mutu pendidikan, peneliian pengabdian
masyarakat yang profesional dengan terus menerngen®angkan sumber
daya staf akademik, sarana prasarana dan pemarsiafeEn kelembagaan.

3. Melaksanakan penelitian dan pengembangan dalanmdipandidikan dan
pengajaran serta dunia bisnis.

4. Menjalin kerjasama dengan instansi pemerintah damadbisnis dalam dan
luar negeri sebagai mitra kerjasama dibidang pékatiddan bisnis yang

saling menguntungkan.

C. Tujuan

1. Meningkatkan daya tampung dan peluang belajar @kanomi bagi generasi
muda Indonesia.

2. Menyelenggarakan pendidikan, penelitian dan perigakkbpada masyarakat
untuk mendukung penyiapan tenaga kerja yang kompete

3. Menghasilkan sarjana pendidikan, sarjana ekonomi alali madya yang
memiliki kemampuan akademik dan profesionalitas gyaesuai dengan

kebutuhan dunia kerja.
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D. Jurusan/Program Studi
1. Jurusan Ekonomi dan Administrasi
a. Program Studi Pendidikan Administrasi PerkamdS1)
b. Program Studi Pendidikan Tata Niaga (S1)
c. Program Studi Pendidikan Ekonomi Koperasi (S1)
d. Program Studi Sekretaris (D3)
2. Jurusan Akuntansi
a. Program Studi Pendidikan Akuntansi (S1)
b. Program Studi Akuntansi (S1)
c. Program Studi Akuntansi (D3)
3. Jurusan Manajemen
a. Program Studi Manajemen (S1)
b. Program Studi Pemasaran (D3)

4.1.2.6. Fakultas I Imu Pendidikan (FIP)

Fakultas Ilmu Pendidikan (FIP) merupakan unsuaksgna  Universitas
Negeri Jakarta (UNJ) dalam bidang pendidikan damgpjaran, penelitian, dan
pengabdian pada ~masyarakat, khususnya yang bedmundengan
pengembangan ilmu pendidikan. Fakultas [Imu Pekdidmengembangkan ilmu
pendidikan dan ilmu keguruan melalui pengkajiainkean yang dilakukan oleh

Jurusan dan Program Studi, serta pusat-pusat didiigkungan FIP UNJ.
A. Vis
Pada tahun 2010 Menjadi Fakultas Ilmu Pendidikamgy unggul dalam

pengembangan ilmu pendidikan dan sumberdaya kegikadj dalam rangka

mempercepat pencapaian tujuan pembangunan penditkistonal.

B. Mis
Fakultas llmu Pendidikan UNJ mengemban misi sebagyakut:

1. Mengembangkan ilmu pendidikan dan keguruan mekalgiatan pendidikan,
penelitian, dan pengabdian kepada masyarakat;

2. Meningkatkan kualitas layanan pendidikan berbgsist €ntrepreneurship;
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3. Membangun dan mengembangkan sistem akademik yaodukiif dan
berkualitas;

4. Membangun kapasitas institusi dan civitas Fakullas Pendidikan yang
berdaya bagi kehidupan;

5. Menyiapkan tenaga kependidikan dan keguruan yangfegional dan
memiliki kompetensi di bidang pendidikan prasekoksgkolah dasar, sekolah
lanjutan tingkat pertama, sekolah menengah, damgtepengajar atau dosen
di lembaga pendidikan tinggi;

6. Membangun landasan kompetensi kependidikan bagioncatenaga
kependidikan dasar dan menengah melalui Matak@ladar Kependidikan;

7. Mengembangkan jaringan kerja sama dengan berbagsialga pendidikan,
lembaga pelatihan, lembaga swadaya masyarakaimedarberikan pelayanan
kepada lembaga lain yang membutuhkan, baik lokadjonal, nasional
maupun international.

8. Melakukan riset, pengembangan, dan terapan limdigisan.

C. Tujuan
Fakultas IlImu Pendidikan Universitas Negeri Jakbedujuan:

1. Meningkatkan kualitas kelembagaan berbasis pensataperkelanjutan;

2. Melaksanakan kajian ilmu pendidikan dan terapairil pamgembangan ilmu
pendidikan;

3. Menghasilkan guru profesional di bidang pendidikaasekolah, pendidikan
dasar, pendidikan menengah, dan tenaga pengajardaten di perguruan
tinggi;

4. Menghasilkan tenaga ahli kependidikan di bidangbmgan dan konseling,
teknologi pendidikan, pendidikan luar biasa, mamaje pendidikan,
pendidikan luar sekolah, dan pendidikan anak khnysudi bidang pendidikan
usia dini, pra sekolah, dan sekolah dasar;

5. Menghasilkan tenaga kependidikan guru dan non gysmg mampu
melaksanakan tugas-tugas kependidikan baik di lgembpersekolahan

maupun non persekolahan;
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6. Menghasilkan tanaga kependidikan di bidang bimbingan konseling,
pendidikan anak, pendidikan luar sekolah, teknofmgididikan, manajemen
pendidikan, dan pendidikan luar biasa,

7. Melaksanakan pendidikan dan memberikan kewenangargajar bagi calon

guru pada berbagai jenjang pendidikan.

D. Jurusan/Program Studi
1. Jurusan/Program Studi Bimbingan Konseling (BK)
. Jurusan/Program Studi Teknologi Pendidikan (TP)
. Jurusan/Program Studi Pendidikan Luar Biasa (PLB)
. Jurusan/Program Studi Manajemen Pendidikan (MP)
. Jurusan/Program Studi Pendidikan Luar Sekolah (PLS)
. Jurusan Pendidikan Anak (PA)
a. Program Studi Pendidikan Anak Usia Dini (PAUD)
b. Program Diploma 2 Pendidikan Guru Taman kanak-kdR&KT K)
7. Jurusan Pendidikan Guru Sekolah Dasar
a. Program Studi Pendidikan Guru Sekolah Dasar (PGSD)
b. Program Diploma 2 Pendidikan Guru Sekolah DasaS{PG
7. Jurusan/Program Studi Psikologi Pendidikan (PP)

o 01 A WD

Berdasarkan data-data sekunder dan primer yandh suetaulis peroleh,
dengan mengkaitkan pada teori budaya organisagi igdah dibahas pada bab 2,
maka dapat dianalisis budaya organisasi yang nielif@ aspek vyaitu
kepemimpinan, inovasi, inisiatif individu, tolerarterhadap tindakan berisiko,
arahan, integrasi, dukungan manajemen, kontrolntitds, sistem imbalan,
toleransi terhadap konflik, dan pola komunikasirdialingkungan Universitas

Negeri Jakarta.

4.2. Pembahasan Hasil Penelitian
4.2.1. Analisis Dimensi Budaya Organisasi
4.2.1.1. Masa K erja Responden
Responden dalam penelitian ini sebanyak 92 oramgtelaaga edukatif

(dosen) dan tenaga non edukatif (staf administdesi) 7 fakultas yaitu Fakultas
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llImu Sosial, Fakultas Bahasa dan Seni, FakultasnikekFakultas Iimu
Pendidikan, Fakultas Ekonomi, Fakultas Matematiken dimu Pengetahuan
Alam, dan Fakultas Ilmu Keolahragaan. Responden ilikémrmasa kerja yang

beragam, yang digambarkan sebagaimana tabel dhbawa

Tabel 4.1. Masa Kerja Responden

MasaKerja
Jumlah | Prosentase
Responden
Kurang dari 10 tahun 19 21%
10 tahun- 20 tahun 45 49%
Di atas 20 tahun 28 30%
Total 92 100%

Berdasarkan tabel 4.1. tersebut di atas, menuajukkasa kerja responden
yang kurang dari 10 tahun sebanyak 19 orang at&, 3ang memiliki masa
kerja 10-20 tahun sebanyak 45 orang atau 49%, gkdaryang memiliki masa
kerja di atas 20 tahun sebanyak 28 orang atau 3aran masa kerja yang
bervariatif tersebut diasumsikan responden lebingeeral budaya organisasi di
Universitas Negeri Jakarta, sehingga dapat memdrerikformasi berkaitan

dengan budaya organisasi di UNJ lebih tepat.

4.2.1.2. Dimensi Kepemimpinan

Kepemimpinan memegang peranan penting dalam budaganisasi,
terutama pada organisasi yang budaya organisadampah. Dalam budaya
organisasi yang lemah, dan tidak sehat, kepemimpakan memegang peranan
yang dominan dalam rangka meningkatkan kinerjaresgainya. Oleh karena itu
kuesioner dalam penelitian ini juga berusaha melibagaimana aspek
kepemimpinan di Universitas Negeri Jakarta. Bendkase data dari kuesioner,

diperoleh gambaran tentang kepemimpinan sebagaube
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No. Per nyataan Jawaban Jml.
1 2 3 4 5
1. | Pimpinan saya mengharg
fr?élrigjukanlde unc::L 3 ! 22 48 12 92
3,3%| 7,6% | 23,9%| 52,2%| 13% | 100%
mengembangkan
organisasi
2. | Saran, pendapat dan Kritik
yang _diajukan bawahan 3 13 50 17 9 92
senantiasa mendapag so. | 14 105| 54,3%| 18.5%| 9,8%| 100%
tanggapan  positif - dari
pimpinan
3. | Pimpinan saya
mem g
unetukbenkanmendkiisﬁgiizczn . < 34 44 4 92
berbagai masalah daIaJrr% 2% 8,7%/1 37% | 47.8%] 4,3%) 100%
g
organisasi
4. | Pimpinan saya mengajak
anggota organisasi untuk 5 15 51 17 4 92
berpartisipasi aktif dalam5,4% | 16,3%| 55,4%| 18,5%| 4,3% | 100%
pengambilan keputusan
5. | Pimpinan sayi
memberikan  keteladanan
daeiarrt:e bearperila(IitL(Ja ag:sJ 3 6 e 33 12 92
> S a§,3% 6,5% | 41,3%| 35,9%| 13% | 100%
nilai-nilai  budaya yang
telah ditetapkan
Total 16 49 19t 15¢ 41 | 46C
3% | 11% | 42% | 35% | 9% | 100%
Berdasarkan tabel tersebut di atas, dan tabel senatiedian budaya

organisasi dimensi kepemimpinan di Universitas Medakarta menunjukkan

masih lemah (median 3,4). Hal ini terlihat dari rpp@xtaan responden yang

menyatakan setuju (52,2%) bahwa pimpinan menghasgdiap ide untuk

memajukan dan mengembangkan organisasi, dan rempaeduju 47,8% bahwa

pimpinan memberikan kebebasan untuk mendiskusilkabalgai masalah dalam

organisasi. Namun demikian ada sebanyak 54,3% mespomenyatakan kurang

setuju bahwa saran, pendapat dan kritik yang dijukawahan senantiasa

mendapat tanggapan positif dari pimpinan. Kelulsanan dan kritik yang belum

mendapat respon secara positif dan cepat, teddrakeluhan seorang mahasiswa

Fakultas Ilmu Sosial Angkatan 2004 Susilo Aji, yaliguuat dalam surat pembaca
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di Lembaga Pers Universitas Negeri Jakarta Edisdud3-Juli 2007 (2007:3)
dengan judul "Impian Para Utopis” menyatakan bahwa:

"Saya lelah melihat payahnya fasilitas kampus,skisaya lingkungan
fakultas sendiri. Mulai dari WC, isi kelas, sardbelajar, dsb. Sampai
kapan kita menunggu perbaikan 100%?. Aah sayattabanya khayalan,
utopia yang ada dalam benak kaum-kaum utopis segmm”. Beragam

aspirasi telah tertampung satu, dua, tiga atah ki kita kepada "orang-
orang atas”, namun apakah orang-orang itu hanyameumng air hujan

yang bocor dari atap-atap rumah orang-orang miskikarta? Sampai
kapan aspirasi kita menjadi sampah entah kapan didaur ulang?!.

Wauufhuh..sepertinya saya dan kita semua lelah eteiemua fenomena
itu”.

Sebanyak 55,4% responden juga menyatakan kurahgu seahwa
pimpinan mengajak anggota organisasi untuk begpasi aktif dalam
pengambilan keputusan. Berbagai keputusan kaddak melibatkan secara aktif
para bawahan atau stafnya. Sebagai contoh adaladit te'acana UNJ menjadi
BLU (Badan Layanan Umum), yang belum diketahui okdiuruh civitas
akademika UNJ. Ironis hampir sebagian mahasiswaddaen tidak mengetahui
rencana perubahan tersebut. Ini menunjukkan belaksimalnya ajakan dari
pimpinan untuk berpartisipasi aktif dalam pengaarbikeputusan, Sebagaimana
dinyatakan oleh Dedi Purwana (Pembantu Dekan | FE)Udalam majalah
didaktika edisi 37/Th.XXXVI11/2009 bahwa:

"sebenarnya rencana UNJ menjadi BLU praktis pada safaun 2007. Hal
ini dirasakan setelah Pendapatan Negara Bukan HR&®BP) harus
disetorkan penuh ke negara”. Dedi Purwana menyathkhwa memang
hingga saat ini sosialisasi UNJ akan menjadi BLUutneada. "hanya
sebatas rapat forum tertutup saja”, Adapun kalaiabsasi BLU, baru
hanya di Fakultas Ekonomi saja”.

Lebih lanjut, seorang dosen (Budi) dari Jurusaknike Mesin Fakultas

Teknik mengatakan:

"nah itu saya buta, belum ada sosialisasi darikpkempus sama sekali.
Dan itu yang membicarakan itu siapa-siapa pun fdgk tahu. Apa itu

tingkat institut, rektorat, apa tingkat dekan jugpa tingkat jurusan juga.
Isu UNJ menuju BLU hanya sekali didengarnya darpiin hanya iseng
ketika dia mengobrol kepada salah satu staff kearaktNJ".

Sebanyak 41,3% responden kurang setuju bahwa mampidapat
memberikan keteladanan dalam berperilaku sesugiatemnilai-nilai budaya yang
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telah ditetapkan. Dalam lingkungan yang cenderwatgrpalistik, yang cenderung
menempatkan seorang pemimpin sebagai tokoh sepitrgdinan suatu organisasi
haruslah memberikan keteladanan, termasuk pimpinamit-unit kerja seperti
ketua jurusan, ketua program studi, pada hakelgtrga harus merupakan figur
sentral bagi unit kerja yang dipimpinnya. Tindalampinan sangat berpengaruh
terhadap budaya organisasi, perilaku pimpinan ddipati sebagai suri tauladan
oleh anggota organisasi, sehingga jika pimpinaaktidampu memberikan contoh
yang baik, maka jangan harap anggota akan bersbrsymgguh bertindak
positif.

Pemimpin yang tidak mampu memberikan contoh ateunjawi teladan
bagi seluruh anggota, atau pemimpin yang bersikagea, yang biasanya muncul
karena kesuksesan demi kesuksesan yang diraihlatas®hingga mereka tidak
lagi mau belajar dan bersikap terbuka terhadagk kdén ide-ide baru, serta sikap
yang kurang menghargai pelanggan, karyawan, dapajadi penghambat bagi
organisasi dalam mencapai visi, misi, dan tujugaoisasi, serta merusak kinerja.

Pemimpin berperan dalam pewarisan atau proses [araa (earning
atau sosialisasi budaya organisasi kepada anggggmisasi, sehingga budaya
organisasi dapat dipakai sebagai pedoman berperit@d&h seluruh anggota
kelompok dalam organisasi. Dan hal ini yang dirasasih belum maksimal
dilakukan oleh pimpinan di lingkungan Universitasedeéri Jakarta dalam
mensosialisasikan nilai-nilai budaya yang dianggapitif bagi pengembangan

dan kemajuan organisasi.

4.2.1.3. Dimensi Inovas

Perubahan IKIP menjadi universitas, persainganadyendidikan yang
semakin ketat, serta tuntutan arus globalisadiytga menuntut suatu organisasi
tidak terkecuali Universitas Negeri Jakarta untulelakukan inovasi atau
pembaruan yang mendorong pada perubahan kemajognletaih baik. Inovasi
tersebut dapat saja berupa ide, hal-hal yang grakietode, cara, barang-barang
atau alat, yang dapat diamati atau dirasakan selsagaatu yang baru bagi
seseorang atau sekelompok orang atau masyarakgta Tadanya inovasi atau

pembaruan maka pada hakekatnya organisasi itu bedwabah. Dan organisasi
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yang tidak mampu menghadapi perubahan maka dengadirinya akan
ditinggalkan oleh stakeholder dan mati. Bagaiman®edsi inovasi di Universitas
Negeri Jakarta, dapat dilihat dari tabel di bawah i

Tabel 4.3. Dimensi Inovasi

No. Pernyataan Jawaban Jml.
1 2 3 4 5

1. | Anggota dalam organisasi
saya, didorong untuk dapat 7 13 26 34 12 92

bertindak inovatif demj 7,6% | 14,1%| 28,3%| 37% | 13% | 100%
kemajuan organisasi
2. | Organisasi sayd,
menghargai anggota yang 3 9 38 33 9 92

bertindak inovatif untuk 3,3%| 9,8% | 41,3%| 35,9%| 9,8% | 100%
memajukan organisasi

3. | Tugas-tugas yang
dikerjakan dalan
organisasi saya 5 54 26 4 3 92

berorientasi kepada tradisb,4% | 58,7%| 28,3%| 4,3% | 3,3% | 100%
atau kebiasaan yang sudah

ada

4. | Untuk memajukal
oroanionst | cboia. 4 | 4 | 48 | 38 | 3 | 9
9 4.3%| 4,3% | 46,7%| 42,3%| 3,3%| 100%
keleluasaan untuk

menerapkan cara-cara bafru
5. | Dalam melaksanakan tugas
anggota diberi kebebasan 4 5 47 32 4 92

sesuai dengan peraturad,3%| 5,4% | 51,1%| 34,8%| 4,3% | 100%
yang berlaku

Total

23 85 180 141 31 | 460
5% | 18% | 39% | 31% | 7% | 100%

Berdasarkan tabel 4.3. dan tabel analisis mediglaya organisasi pada
dimensi inovasi menunjukkan masih didominasi budggamg masih lemah
(median 2,9). Dari tabel tersebut menunjukkan balaveggota organisasi
didorong untuk bertindak inovatif demi kemajuanamigasi, ada sebanyak 37%
responden setuju terhadap pernyataan tersebut,nndemaikian organisasi dirasa
belum memberikan penghargaan yang positif bagi @aggang bertindak inovatif
(41,3% menyatakan kurang setuju), sebanyak 46,8porelen juga menyatakan
kurang setuju bahwa anggota diberikan keleluasatuikumenerapkan cara-cara

baru, dan sebanyak 51,1% responden menyatakangksetoju bahwa dalam
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melaksanakan tugas anggota diberi kebebasan sdengan peraturan yang
berlaku. Kecenderungan perubahan IKIP menjadi Ui mi, belum membawa
perubahan-perubahan baru atau inovasi baru, htdrifiat dari tugas-tugas yang
dikerjakan dalam organisasi masih berorientasi #epeadisi atau kebiasaan yang
sudah ada. Inovasi baru atau pembaruan yang ddakalalam beberapa hal
belum dikatakan positif, karena suatu inovasi Hatudapat menguntungkan bagi
penerimanya, kompatibel atau adanya tingkat kegasugovasi dengan nilai, dan
kebutuhan dari penerima atau stakeholder.

Terkait dengan, bertindak inovatif demi kemajuagaaisasi, berdasarkan
majalah transformasi edisi 45/Maret 2009 dalam ljulisannya Nasib D3
Jurusan Bahasa Arab terlunta-lunta, disebutkan &ahw

"sejak konversi IKIP menjadi UNJ maka peluang bagtiap fakultas
untuk membuka jurusan ilmu murni terbuka leba&eperti yang terjadi
pada Fakultas Bahasa dan Seni (FBS), fakultas emlouka beberapa
jurusan dan prodi baru, salah satunya adalah PY8diahasa dan sastra

Arab. Namun belum genap 5 tahun Prodi ini harustulit. Ahmad Murodi

selaku Ketua Jurusan Bahasa dan Sastra Arab FBS riyatakan

bahwa sebenarnya Prodi D3 bahasa dan sastra Arkdn bditutup,
melainkan dihentikan penerimaan mahasiswa barunya.”

Berdasar data EPSBED Dikti (2009) dan Pemetaan tHddn 2008
menunjukkan bahwa dari 77 program studi yang bedama 7 Fakultas belum
seluruh program studi memiliki akreditasi A. Sedre42,55% atau sebanyak 20
Program Studi Program Sarjana, baik Pendidikan omauyon Kependidikan,
terakreditasi A dan sebanyak 38,30% atau 18 Prog@amdi Program Sarjana
berakreditasi B, sedangkan sisanya sebesar 19,Hse0 bemiliki izin prinsip
penyelenggaraan dari DIKTI, dan sebagian besar pagan program studi baru.
Namun ini menjadi catatan penting bahwa inovasamabentuk pembukaan
program studi baru misalnya, tanpa diimbangi dengarsiapan matang bisa
berdampak merugikan pihak-pihak tertentu.

Tiga program studi seperti Program Studi S2 PekdidDasar, Linguistik
Terapan, dan D3 Bahasa Arab izin perpanjangan peEmggaraan belum keluar.
Masih adanya program studi yang izin penyelenggsmarbelum diperpanjang
ini, tentu akan dapat merugikan mahasiswa selstgaeholderdan juga akan

merugikan institusi karena akan menghambat institntuk memperoleh hibah
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kompetisi berbasis institusi (PHK-1) Tahun 2009 agglimana dipersyaratkan
dalam Panduan Program Hibah Kompetisi Berbasiguss{PHK-1) Tahun 2009

bahwa institusi yang berhak ikut mengajukan propbl#aah Kompetisi Berbasis

Institusi  (PHK-1) tahun 2009 yaitu bahwa seluruhogram studi yang

diselenggarakan memiliki izin penyelenggaraan yaagih berlaku, dan minimal
50% dari seluruh program studi sudah terakrediRenduan PHK-1, 2008).

Inovasi dalam bidang penelitian, sebagai salahtsgias utama perguruan
tinggi misalnya juga menunjukkan belum terjadi pgkatan secara signifikan
baik kualitas maupun kuantitas. Hal ini sesuai dentaporan dalam majalah
didaktika edisi 37 tahun 2009 disebutkan bahwa:

".....nanya sebagian dosen yang giat melakukanligane Terbukti dari

jumlah penelitian tingkat internal kampus yang tenyencapai lima

puluh penelitian di tahun 2008. Penelitian di tiagKakultas, secara
kuantitas juga masih relatif minim?”.

Lebih lanjut, Pembantu Dekan FIP menyatakan bahwlédandingkan
universitas lain, kuntitas penelitian di UNJ magghgolong sedikit jumlahnya”.
Minimnya jumlah penelitian dosen ini tidak terlepdari masalah pendanaan,
yang masih relatif kecil untuk sebuah penelitiaghisgga kurang dapat
memotivasi dosen untuk melakukan penelitian yamuaditas. Seorang dosen
Jurusan Teknik Mesin, mengeluhkan masalah dana lifi@me sebagaimana
diungkapkannya bahwa: "Penelitian di Mesin hanyandapatkan dana dari
jurusan sebesar tiga juta rupiah”’. Besarnya dam& yauma tiga juta rupiah
tentunya sangat sulit bagi dosen untuk menghaspleamelitian yang inovatif, dan
berkualitas.

Sejak tahun 1999 sebagai bentuk perluasan mandadrsites eks-IKIP,
belum terlihat adanya peningkatan kualitas lulusemg berarti, baik lulusan yang
merupakan calon guru (sarjana pendidikan) mauplusdn non kependidikan.
Inovasi-inovasi unggulan yang bermanfaat bagi pergegan pendidikan atau
masyarakat masih sangat minim. Hal ini terjadi karsumber daya manusia dan
fasilitas yang dimiliki eks-IKIP yang memang sangahim, terpecah dua yaitu
untuk mempersiapkan calon sarjana pendidikan dasdno non kependidikan,
sehingga memungkinkan tidak maksimalnya kinerjayy@iharapkan. Dari hal-hal
tersebut di atas menunjukkan bahwa Universitas iNdgkarta juga belum secara
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maksimal mendorong dan melakukan upaya yang surgguiguh kepada

anggota organisasi untuk inovatif, dan kreatif.

4.2.1.4. Dimensi Inisiatif Individu

Keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan desarannya, tidak
terlepas dari bagaimana inisiatif individu di dalanganisasi tersebut. Seberapa
besar seseorang diberi wewenang dalam menjalanigasitya, seberapa berat
tanggung jawab yang harus dipikul sesuai dengarekamgannya, dan seberapa
luas kebebasan dalam mengambil keputusan, mergadat hal yang penting
untuk dikaji bagi organisasi. Oleh karena itu kamer dalam penelitian ini
berusaha melihat bagaimana dimensi inisiatif irtlividi Universitas Negeri
Jakarta. Berdasarkan data dari kuesioner, diperaj@mbaran tentang dimensi

inisiatif individu sebagai berikut:

Tabel 4.4. Dimensi Inisiatif Individu

No. Pernyataan Jawaban Jml.
1 2 3 4 5

1. | Satuan organisasi sa)
mendorong anggota untuk
mempunyai inisiatif dar
kreatif dalam mengerjaka
tugas-tugas pekerjaan

2. | Setiap  individu  dalam
organisasi saya, mempunyai 0 2 32 49 9 92

| 3 6 35 40 8 92
n3,3% 6,5% | 38% | 43,5%| 8,7%| 100%

i L5 ataU | 5 20| 34.89%| 53,39%)| 9,8%| 100%
independensi dalam
mengemukakan pendapat

3. | Organisasi saya,
mglr\]/?(;]l? rga?llam I%eemaffligr? 6 0 26 o4 6 92

6,5% 28,3%| 58,7%]| 6,5% | 100%

dan mengembangkan
organisasi

4. | Organisasi saya mendorong
anggota untuk inovatif 2 5 41 40 4 92

dalam memajukan dam2,2%| 5,4% /| 44,6%| 43,5%| 4,3%| 100%
mengembangkan organisasi

Total

11 13 134 183 27 368
3% | 4% | 36% | 50% | 7% | 100%
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Berdasarkan tabel 4.4. dan tabel analisis medianumekkan budaya
organisasi pada dimensi inisiatif individu masimé&h (median 3,75). Tabel data
tersebut di atas, menunjukkan bahwa 43,5% responsgetuju bahwa
organisasinya mendorong anggota untuk mempunysiatifi dan kreatif dalam
mengerjakan tugas-tugas pekerjaan, 53,3% respguodensetuju bahwa setiap
individu dalam organisasi mempunyai kebebasan atalependensi dalam
mengemukakan pendapat. Sebanyak 58,7% responderataieam setuju bahwa
organisasi menghargai ide setiap individu dalam ajekan dan mengembangkan
organisasi, dan 43,5% setuju bahwa organisasi mendganggota untuk inovatif
dalam memajukan dan mengembangkan organisasi.

Beberapa temuan yang menunjukkan belum adanyatifiiglan kreatif
ditunjukkan dari petugas yang menjaga gedung ajavan di Universitas Negeri
Jakarta dalam memfasilitasi mahasiswa untuk kulim hal lain adalah belum
adanya sikap menghargai kepada dosennya atau sesgg@a organisasi dalam
mengembangkan dan memajukan organisasi tampak peéanyataan seorang
mahasiswa jurusan Pendidikan Bahasa Jepang Faldfsssa dan Seni yang
tidak mau disebutkan namanya dalam majalah didaktikdisi No.
37/Th.XXXVI1/2009 yaitu sebagai berikut:

"...jurusan pendidikan Bahasa Jepang yang memamnggo termuda di
FBS selalu saja kesulitan mendapatkan tempat ukulikh. Akibatnya

kami harus berpindah-pindah tempat, termasuk dumggdSB. Namun
pada suatu kesempatan, kami mendapatkan perilakg yairang

menyenangkan dari salah satu petugas yang mengthang PSB. Saat
datang ke ruang 204, tempat yang biasa kami paitakkuliah, tiba-tiba

penjaga tersebut melarang kami masuk dan mengguarfakditas kelas.

Kami coba menjelaskan pada penjaga tersebut bahavai lsudah

mendapatkan izin untuk menggunakan ruang tersdagi penjaga itu

menolak dan malah ia mengunci pintu kelas agaktada yang bisa
masuk. Kami meminta tolong kepada dosen kami ubtrbicara pada
penjaga tersebut. Namun penjaga itu tampak ke@a&kean seperti tidak
peduli dengan apa yang dijelaskan oleh dosen kami.”

Universitas Negeri Jakarta, juga belum secara @ptimewariskan atau
membelajarkan nilai-nilai sebagaimana tersebut mhoeensi inisiatif individu.
Inisiatif individu seringkali tidak dapat terwujudengan baik, karena belum

adanya dukungan yang maksimal dari organisasist@aela contoh di atas siapa

yang harus punya inisiatif atau bagaimana dosayakean atau mahasiswa punya
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inisiatif individu jika kebutuhan kelas kurang atgumlah kursi kuliah yang

terbatas sehingga harus tarik-menarik kursi malasiga. Berbagai keluhan yang
disampaikan dosen, ataupun mahasiswa seringkalimbéisa direspon dengan
cepat, sehingga dirasa belum dihargai dengan bagiaiif individu karena

misalnya alasan pendanaan yang minim. Indah mavesBahasa Prancis
misalnya terkait dengan pelayanan yang diberikamh ainiversitas menyatakan
“kurang tanggap dan cepat menyelesaikan masalai digaluhkan mahasiswa”.
Kurnia N (mahasiswa Bahasa Arab) juga menyatakawaa

“Menurut  saya, selama ini pelayanan yang diberil@ah pihak

universitas kurang baik dan kurang memuaskan dieipabeberapa hal,
terutama dalam hal akademik seperti ruang perkaigturang nyaman,
panas, ACnya kurang berasa, bangku perkuliahan nguranedia

pembelajaran kurang, dan masalah peminjaman yditkarena fasilitas
terbatas..”.

4.2.1.5. Dimensi Toleransi Terhadap Tindakan Berisiko

Universitas Negeri Jakarta dalam menghadapi peyaaityang semakin
tajam, dan tuntutan perkembangan dan kemajuan, rdakan organisasinya
dituntut untuk terus dapat mendorong anggotanyakulgbih agresif, inovatif,
dan mau menghadapi risiko, karena tanpa hal itarosgsi akan semakin jauh
ketinggalan dengan perguruan tinggi-perguruan titegg yang lebih agresif dan
inovatif. Bagaimana dimensi toleransi terhadapakah berisiko di Universitas
Negeri Jakarta, dapat dilihat dari tabel di bawah i

Tabel 4.5. Dimensi Toleransi Terhadap Tindakan dieoi

No. Pernyataan Jawaban Jml.
1 2 3 4 5
1. | Organisasi saya
menghargai tindakan
pengambilan risiko demi L 11 37 34 9 92

9 0 0 0 0 0
pengembangan dan1,1/0 12% | 40,2%| 37% | 9,8% | 100%

kemajuan organisasi

2. | Anggota dianjurkan untu
dapat bertindak agresif 6 15 33 31 7 92
dan mengambil risiko 6,5% | 16,3%| 35,9%| 33,7%| 7,6% | 100%
demi kemajuan organisasi
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No. Pernyataan Jawaban Jml.
1 2 3 4 5
3. |Saya sebagai anggota
organisasi berani 1 0 52 36 3 92
mengambil risiko untuk 1,1% 56,5%| 39,1%| 3,3% | 100%

memajukan organisasi
4. | Organisasi saya toleran

kepada anggota untuk
. S ] 53 36 3 92
bertindak agresif, inovatif 0 0
untuk memajukan 57,6% 39,1% 3,3% 100%
organisasi
8 26 175 137 22 368
Total

2% 7% | 48% | 37% | 6% | 100%

Berdasarkan tabel 4.5. dan tabel analisis mediaayzu organisasi pada
dimensi toleransi terhadap tindakan berisiko meamkkgn budaya yang juga
masih lemah (median 3). Dari tabel di atas, merkkajn bahwa sebanyak 40,2%
responden kurang setuju, artinya Universitas Nedakarta cenderung tidak
menghargai tindakan pengambilan risiko meskipun idpengembangan dan
kemajuan organisasi. Sebanyak 35,9% responden 8sdaku bahwa anggota
dianjurkan untuk dapat bertindak agresif dan mermjarisiko demi kemajuan
organisasi. Dalam organisasipun tampak belum migmitisa toleran kepada
anggota untuk bertindak agresif, inovatif untuk magrmkan organisasi (57,6%
responden kurang setuju), sehingga sebanyak 5&Spomden kurang memiliki
keberanian dalam mengambil risiko untuk memajukagamsasi. Dimensi
toleransi terhadap risiko yang rendah ini cenderommegnbuat universitas tidak
cepat dalam perubahannya atau dengan kata lainemesmyd lambat proses
kemajuannya. Dalam budaya yang mendorong pengambgiko, orang akan
dihargai ketika mengambil suatu risiko, meskipwiko tersebut ternyata tidak
berhasil. Dan pemberian pengambilan keputusan damghargai pengambilan
risiko dan menjadikan bagian dari budaya organidesius dilaksanakan secara
konsisten, dan bukan hanya untelite” tertentu saja.

Organisasi dengamureaucratic culturebiasanya memiliki visi, misi,
tujuan dan rencana kerja yang formal dan tersusagah baik, namun seringkali
sulit untuk dapat diimplementasikan secara suksemitmen anggota biasanya

lebih ditujukan kepada fungsi atau jurusan tertedibandingkan kepada
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organisasi secara keseluruhan. Inisiatif berkurpeggambilan risiko dan inovasi
hampir tidak ada, pengembangan tim dibatasi olelktsir, hirarki, serta berbagai
macam aturan, sehingga prosedur operasi menjadjasdamku dan bersifat
prosedural. Hal ini tentu akan menghambat bagi @efgngan dan kemajuan

sebuah organisasi.

4.2.1.6. Dimensi Arahan

Dimensi arahan atau pengarahan merupakan salathaapenting yang
juga tidak boleh dilupakan. Yaitu bagaimana orgasiismemiliki kejelasan dalam
menentukan objektif dan harapan terhadap sumbex denusia terhadap hasil
kerja yang dilakukannya. Harapan tersebut dapaadgkan dalam bentuk antara
lain kuantitas, kualitas, dan waktu penyelesaianagi anggota dalam
mengerjakan tugas dan tanggung jawabnya. Bagaintama&nsi arahan di

Universitas Negeri Jakarta, disajikan dalam tabbbevah ini.

Tabel 4.6. Dimensi Arahan

No. Pernyataan Jawaban Jml.
1 2 3 4 5
1. | Organisasi sayg, O 5 33 51 3
menciptakan dengan jelas 5,4% | 35,9 | 554%| 3,3%| 92
sasaran dan harapan yang 100%

diinginkan dari organisasi
2. | Sasaran dan harap| 2 4 34 48 3
organisasi tercantum2,2%| 4,3% | 37% | 53,3%| 3,3%| 92

dengan jelas dalam visi, 100%
misi, dan tujuan organisasi
3. | Pedoman berperilaku bz| 0 43 35 13 1

anggota di dalan 46,7%| 38% | 14,1%| 1,1%

-

organisasi digariskan 1(?5cy
dengan jelas dan dapat 0
dimengerti
4. | Organisasi saya O 43 41 7 1

mempunyai nilai-nilai 46,7%]| 44,6%)| 7,6% | 1,1% 92
budaya secara jelas, yang

. . 100%
disepakati bersama

anggota organisasi

2 95 143 120 8 368

Total 1% | 26% | 39% | 33% | 2% | 100%
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Berdasarkan tabel di atas, dan tabel analisis meddaya organisasi
menunjukkan bahwa dimensi arahan di UniversitaseNetpkarta masih cukup
lemah (median 3,5). Tabel di atas menunjukkan balesponden menyatakan
setuju (55,4%) organisasi di Universitas Negeriad@kmenciptakan dengan jelas
sasaran dan harapan yang diinginkan dari organsatsesar 53,3% setuju bahwa
sasaran dan harapan tersebut telah tercantum dakimmisi, dan tujuan
organisasi. Tetapi responden menyatakan tidak uisetapesar 46,7% bahwa
pedoman berperilaku bagi anggota di dalam organgigariskan dengan jelas
dan dimengerti oleh seluruh civitas akademika Umsivas Negeri Jakarta.
Sebanyak 46,7% responden juga menyatakan tidakusealwa organisasi di
Universitas Negeri Jakarta mempunyai nilai-nilaidaya secara jelas yang
disepakati bersama anggota organisasi. Hal inutsahgat membahayakan bagi
tercapainya tujuan yang ingin dicapai dari suagaoisasi jika anggotanya tidak
mengetahui nilai-nilai budaya yang harus dikembangksebagai hasil
kesepakatan bersama. Organisasi juga tampak belemiliki atau belum
tersosialisasikan dengan baik apa yang menjadimpadalalam berperilaku bagi
anggota organisasi dalam mencapai visi, misi, dpahnya.

Arahan menjadi hal yang penting, karena araharcerarinkan ekspektasi
dan penentuan skala prioritas secara jelas dak ids. Rencana perubahan yang
lebih baik haruslah sejalan dengan rencana laiantabrganisasi, dan tidak
menyimpang terlalu jauh dari organisasi yang diimija. Kurang atau lemahnya
arahan dapat berakibat pada ambiguitas dan pada ykag lebih parah dapat
menimbulkan kekacauan, dan arahan yang baik hdwymatarpakai jika anggota
organisasi termotivasi sehingga tidak mengalamesen, dan motivasi ini
menjadi faktor kritis keberhasilan suatu programupahan.

Pasca IKIP dikonversi menjadi universitas dengamehaider mandate,
pengembangan universitas eks IKIP dirasa beluns @lah yang diinginkannya.
Hal ini terlihat dari masing-masing universitas #K# mencari-cari model dan
arah pengembangan sendiri-sendiri. Tidak ada kbsepen pengembangan
universitas eks IKIP akan bagaimana, akan seppai 8eluruh IKIP (kecuali
IKIP Bandung) mengganti nomenklatur "fakultas murdalam kelembagaan

universitas pada umumnya (seperti Fakultas Peratidikmu Pengetahuan
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Sosial/FPIPS menjadi Fakultas limu Sosial/FIS, FPMmenjadi FMIPA, FPTK
menjadi FT, dst.), sementara posisi jurusan atauwogrpm studi
kependidikan/keguruan kecuali Universitas Pendidikedonesia (UPI) menjadi
bagian dari fakultas murni (non kependidikan). Dasi nomenklatur saja sudah
tidak ada kesepahaman, artinya jelas bahwa aralgepdgrangan lembaga
pendidik tenaga kependidikan (LPTK) ini tidak jeld3i Universitas Negeri
Jakarta misalnya semua fakultas yang tadinya mekkan nomenklatur
kependidikan berubah menjadi "fakultas murni”. $eigia sangat dimungkinkan
ada kecenderungan ke depan universitas eks IKIahakan mengembangkan
fakultas murni/jurusan non kependidikan karena meangpada Undang-undang
Guru dan Dosen No. 14 Tahun 2005, bahwa untuk rdesgorang guru tidak
harus dari LPTK/jurusan kependidikan, dan itu ddo&an oleh undang-undang.
Berdasarkan Peraturan Pemerintah No. 74 tahun0@8hg Guru, pada pasal 10
menyebutkan bahwa sebelum seseorang diangkat mesgacthng guru maka
wajib memiliki sertifikat pendidik, dan ini berlakuntuk siapa saja yang ingin
menjadi seorang guru terlepas dari apakah dia d&ledlasi program kependidikan
atau non kependidikan. Dalam visi dan misi unitasspun akhirnya tidak secara
khusus untuk lebih mengembangkan program-progrgmerigidikannya, bahkan
terlihat pengembangan yang lebih pada ilmu-ilmurmur

Sosialisasi yang kurang baik tentang mau kemanansehya universitas,
apakah pengembangan utama pada bidang kependidikaun, pengembangan
utama pada bidang non kependidikan, ataukah duayduaberusaha
dikembangkan kembali seperti universitas masa Ilghng didalamnya
menghasilkan tenaga kependidikan dan non kepemdidikenjadi satu hal
penting bagi universitas. Sejak konversi IKIP naginjUNJ tahun 1999 telah
terjadi penambahan program studi kependidikan setha23 program studi,
sementara program kependidikannya sendiri cendetamup perubahan. Belum
dipahaminya dengan baik visi, misi, dan tujuan oigmsi oleh seluruh
komponen anggota organisasi juga tentu akan teergacdi penghambat bagi
kemajuan dan perkembangan organisasi ke arah ghify baik. Dan selama ini
sosialisasi tentang visi, misi, dan tujuan unitessibelum dilaksanakan dengan

baik, sebenarnya universitas dalam beberapa kes@mpaberupaya

Universitas Indonesia
Analisis implementasi budaya..., Raharjo, FISIP Ul, 2009



84

mensosialisasikan visi, misi dan tujuan organisasi,dan misi juga dipampang
disudut-sudut ruangan tapi kenyataan menunjukkarsirmaanyak anggota

organisasi yang tidak membaca dan memahaminya.

4.2.1.7. Dimensi I ntegrasi

Dimensi integrasi di Universitas Negeri Jakartanpdi satu hal yang
cukup penting untuk dikaji. Suatu organisasi akapad mewujudkan visi, misi,
dan tujuannya sangat dipengaruhi oleh antara lagaimana antar anggota bisa
saling bekerjasama dalam mengembangkan dan memajukganisasi,
bagaimana pelaksanaan pekerjaan dilaksanakan seckomrdinir, bagaimana
kesetiaan anggota terhadap organisasinya dengaak tichengorbankan
kepentingan organisasi demi kepentingan pribadi puawkelompoknya. Lebih
jelasnya tentang aspek integrasi di Universitasellegpkarta, dapat dilihat dari
tabel di bawah ini.

Tabel 4.7. Dimensi Integrasi

No. Pernyataan Jawaban Jml.
1 2 3 4 5

1. | Anggota dalam organise
saya, saling bekerjasama 3 11 55 22 1 92
dalam  mengembangkar8,3%| 12% | 59,8%| 23,9%| 1,1% | 100%
dan memajukan organisasi
2. | Pelaksanaan pekerjaan
pada organisasi saya 1 19 55 16 1 92

dilaksanakan secardl,1%| 20,7%| 59,8%| 17,4%| 1,1%| 100%
terkoordinir
3. | Organisasi saya

mendorong individu untuk 1 17 40 32 2 92
bekerja dengan cara yand.,15 | 18,5%| 43,5%| 34,8%| 2,2% | 100%
terkoordinasi
4. | Dalam organisasi saya
terdapat kesetiakawang
antar anggota
5. | Dalam organisasi saya,
mudah terbentu
kelompok-kelompok yan
bertentangan/ berlawang
satu sama lain

4 3 55 | 27 | 3 | o2
.39%| 3.3% | 59.8%)| 29.3%)| 3,3% | 100%

2 28 51 10 1 92
gr%,Z% 30,4%| 55,4%| 10,9%| 1,1%| 100%
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No. Pernyataan Jawaban Jml.
1 2 3 4 5

6. | Dalam organisasi saya,
kesetiaan kepada
kelompok melebih
kesetiaan kepad
organisasi

7. | Dalam organisasi saya,
demi kepentingan sendiri 1 14 69 6 5 92
r‘;‘}‘gﬁgoﬁg’;‘l‘(‘;ﬁk’ aNggotd, 04| 15,206 75% | 6,5% | 2,2%| 100%
kepentingan organisasi

1 7 75 7 2 92
al’l% 7,6% | 81,5%| 7,6% | 2,2%/| 100%

13 99 400 120 12 644

Total 206 | 15% | 6206 | 19% | 2% | 100%

Dari tabel 4.7. dan analisis median budaya organipada dimensi
integrasi menunjukkan masih didominasi budaya yam@h (median 3). Tabel di
atas menunjukkan bahwa dari 92 responden menyattttak setuju sebesar
59,8% anggota dalam organisasi di Universitas Nedakarta sudah saling
bekerjasama dalam mengembangkan dan memajukanisagjarb9,8% tidak
setuju bahwa pelaksanaan pekerjaan dilaksanakaraseerkoordinir, 43,5%
tidak setuju bahwa organisasi mendorong individiukiroekerja dengan cara
yang terkoordinasi, 59,8% kurang setuju bahwa dalaiganisasi terdapat
kesetiakawanan antar anggota.

Responden menjawab setuju sebanyak 30,4% bah\uaivBrsitas Negeri
Jakarta mudah terbentuk kelompok-kelompok yangeh&ahgan/ berlawanan satu
sama lain, 7,6% setuju bahwa kesetiaan kepada kelormelebihi kesetiaan
kepada organisasi, 15,2% setuju bahwa demi kemgmamtisendiri atau kelompok,
anggota mengorbankan kepentingan organisasi. Maskamgka setuju 30,4%,
7,6%, dan 15,2% tersebut dikatakan kecil, tapi paakekatnya angka tersebut
sangat bararti bagi organisasi untuk diwaspadaitidaik boleh dilalaikan, karena
hal tersebut dapat membahayakan organisasi dalamcapa& tujuan dan
sasarannya. Karena sangat sulit suatu organisasi laérjalan dengan baik jika
antar anggota tidak bisa saling bekerjasama, déngsanengelompok dan
berusaha mementingkan kelompok-kelompoknya masesgjfig dari pada

kepentingan organisasi yang jauh lebih besar.
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Dan dari dimensi integrasi Universitas Negeri di@guga belum secara
maksimal mampu mewujudkan integrasi yang positéb&apa upaya hal itu
sebenarnya sudah dilakukan misalnya dengan adamges&ma dalam pekerjaan-
pekerjaan tertentu, outbond bersama, halal bi haaflingatan hari besar
keagamaan bersama. Ini semua tentunya dalam raledkia meningkatkan
integrasi bersama yang dapat mendongkrak bagi kexmajrganisasi Universitas
Negeri Jakarta secara umum. Upaya-upaya integeagy Yelum maksimal ini,
membuat sampai dengan saat ini juga masih muncsalnya konflik-konflik
yang cenderung desdruktif bagi organisasi sepdak mau bekerjasama dengan
seseorang atau kelompok tertentu, tidak salingebert sapa dengan sesama
anggota, penolakan dosen untuk mengajar di prograi tertentu meskipun

pihak universitas sudah mengizinkannya dan sebgaain

4.2.1.8. Dimensi Dukungan M anajemen

Dimensi dukungan manajemen juga ikut andil pentiagi tercapainya
tujuan dan sasaran organisasi. Seberapa baik parajen dalam organisasi
memberikan komunikasi yang jelas, bantuan dan dyéuryang positif terhadap
bawahannya, akan mempengaruhi keberhasilan orgatesaebut. Tabel berikut
ini adalah dimensi dukungan manajemen di UnivessMageri Jakarta dari hasil

kuesioner yang dikumpulkan.

Tabel 4.8. Dimensi Dukungan Manajemen

No. Pernyataan Jawaban Jml.
1 2 3 4 5

1. | Organisasi saya
memberikan komunikag
atau arahan yang jelg

) 2 13 54 21 2 92
a§’2% 14,1%| 58,7%| 22,8%| 2,2% | 100%

terhadap anggot
organisasi
2. | Organisasi say

memberikan bantuan & 4 2 74 10 2 92
dukungan yang jelas4,3%| 2,2% | 80,4%]| 10,9%| 2,2% | 100%
terhadap anggota
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No. Pernyataan Jawaban Jml.
1 2 3 4 5
3. | Organisasi saya
memberikan penghargaan
dan secara sistematis
menciptakan bermacam- 3 17 58 11 3 92
macam tingkat 3,3% | 18,5%| 63% | 12% | 3,3%| 100%
penghargaan kepada
individu yang berjasa bagi
organisasi
4. | Organisasi saya sele
menekankan terhada
pencapaian tujuanIo e 11 46 25 3 92
Ny 4 1,6%| 12% | 50% | 27,2%)| 3,3% | 100%
organisasi dari setiap tugas
yang diberikan
5. | Kontribusi/  sumbangsih
s ol | 20| s x| 3 | o
,3%( 10,9%| 54,3%| 28,3%| 3,3% | 100%
tanggapan yang cukup
menyenangkan
6. | Organisasi saya selaju
menjaga ketenangan, dan 4 14 34 36 4 92
kenyamanan suasana kerjé,3%| 15,2%| 37% | 39,1%| 4,3%| 100%
bagi anggota organisasi
Total 23 67 316 129 17 552
4% | 12% | 57% | 23% | 3% | 100%

menunjukkan dimensi dukungan manajemen pada Uitzefdegeri Jakarta juga

masih dinilai lemah (median 3). Berdasarkan tabetak menunjukkan responden

Dari tabel di atas dan tabel

analisis median budayganisasi

menyatakan kurang setuju sebanyak 58,7% bahwa isaganmemberikan

komunikasi atau arahan yang jelas terhadap angmogi@nisasi, 80,4% bahwa
organisasi memberikan bantuan dan dukungan yarss jerhadap anggota

organisasi, 63% organisasi memberikan penghargaan scara sistematis

menciptakan bermacam-macam tingkat penghargaani&epaividu yang berjasa

bagi organisasi, 50% menekankan terhadap pencapajiaan organisasi dari

setiap tugas yang diberikan, 54,3% Kontribusi/ sangsih kepada organisasi

senantiasa mendapat tanggapan yang cukup menyamarg#o Organisasi saya

selalu menjaga ketenangan, dan kenyamanan suasame lkagi anggota

organisasi.
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Perubahan IKIP menjadi Universitas Negeri Jakamanuntut adanya
dukungan manajemen yang baik, dukungan yang dagatiptakan peluang bagi
anggota dan organisasi menjadi lebih baik. Minimr@kungan ini dapat
mengakibatkan anggota menjadi frustrasi, dan intutesangat membahayakan
bagi kelangsungan organisasi. Dukungan manajemedajpat berupa sumber
daya yang memadai seperti kewenangan, waktu, ilfsiirraumber daya manusia
berikut pengembangannya, termasuk di dalamnya dana.

Seorang dosen Fakultas Teknik, menyampaikan peraga tentang
pemberian imbalan atau penghargaan yang kadangaditidak adil tidak
didasarkan pada kerja, sebagaimana pernyataanmaitt@emberian honor
mengajar misalnya sebagai berikut: ”....saya memgapta kuliah komputer satu
kelas, tapi karena daya tampung laboratorium yamgatas maka pengajaran
dibagi menjadi tiga sesi, tetapi honor yang diksmilhanya satu....sementara di
jurusan lain dihitung lain sehingga lebih adilMeskipun disisi-sisi lain masih
banyak kelemahan, namun dalam hal lain univergitga sebenarnya sudah
memberikan penghargaan yang diberikan secara siterseperti karyawan
teladan, dosen teladan yang antara lain dinilaildsarkan pada penelitian yang
dilakukan, pendidikan dan pengajaran, ataupun [ehga pada masyarakat
lainnya. Namun demikian kiranya masih banyak haly@ang harus diperbaiki
sebagai wujud dukungan manajemen pada anggot&éagijuan organisasi yang
lebih baik. Misalnya dana penelitian yang harusihlethitingkatkan sehingga

mendorong dosen untuk banyak menulis dan meneliti.

4.2.1.9. Dimensi Kontrol

Dimensi kontrol menjadi satu dimensi yang cukuptipgnbagi organisasi
dalam mewujudkan tujuan dan sasaran yang hendalpaiitya. Adanya norma
atau aturan yang berlaku dalam sebuah organisasi,bdgaimana kemudian
norma atau aturan tersebut dapat dipahami olehufeinggota, adanya sejumlah
tenaga pengawas yang dapat mengawasi dan mendgeandakrilaku anggota
organisasi, dan kemudian adanya sangsi yang tegais para pelanggarnya,
menjadi satu hal yang tidak boleh dilupakan. Kargka dimensi kontrol ini

lemah, maka akan berpengaruh bagi pencapaian tuprganisasi yang
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diharapkan. Berikut ini disajikan tabel dimensi #oh di Universitas Negeri

Jakarta, dari data responden yang dapat dikumpulkan

Tabel 4.9. Dimensi Kontrol

No. Pernyataan Jawaban
3 4 5

Jml.

=
N

1. | Dalam organisasi sa
ada norma-norma atau

aturan yang berlaku 3 9 24 46 10 92
dal isasi seb 3,3%| 9,8% | 26,1%| 50% | 10,9%| 100%
alam organisasi sebagal
alat kontrol

2. | Dalam organisasi sa

ada tenaga pengawgs , 15 15 50 6 92
%a:r?ger:ggﬂgjr‘:va?erif‘;ﬁ‘4,3% 16,3%)| 16,3%| 56,5%| 6,5% | 100%
anggota organisasi
3. | Dalam organisasi saya
ada sangsi yang tegas
terhadap  pelanggaran, ». | 55 go5l 3704 | 35 99| 2,206 | 100%
nilai-nilai yang dijunjung
tinggi oleh organisasi

4. |Saya mengetahui dan
memahami peraturan 0 0 41 48 3 92
kerja yang ditetapka 44,6%| 52,2%| 3,3% | 100%
organisasi saya
5. | Saya mengetahui dan
memahami bahwa setiap
pelanggaran terhadap 5 5 27 53 5 92
nilai-nilai yang dijunjungl , 5o, | 5 405 | 29 306| 57.6%| 5.4% | 100%
tinggi oleh organisasi™’ ’ ' ' '

akan mendapat sangsi
yang tegas

=)

11 50 141 232 26 460

Total 2% | 11% | 31% | 50% | 6% | 100%

Dari tabel tersebut di atas dan tabel analisis amediudaya organisasi,
dimensi kontrol di Universitas Negeri Jakarta mguakikan masih lemah (median
3,8). Tabel tersebut juga menunjukkan dari 92 nedpn, 50% menyatakan setuju
bahwa ada norma-norma atau aturan yang berlakundalganisasi sebagai alat
kontrol, dan 26,1% menyatakan tidak setuju, adamyaka 26,5% ini
menunjukkan bahwa anggota organisasi masih bangaf pelum tahu norma

atau aturan yang berlaku dalam organisasi sebalgai kantrol atau juga
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menunjukkan lemahnya sosialisasi tentang aturan atema yang berlaku di

dalam organisasi. Ini tentunya dapat menimbulkdaktipatuhnya atau timbulnya
pelanggaran-pelanggaran dari anggota terhadap natat@ norma tersebut.
Sebanyak 56,5% responden menyatakan setuju batawte@aga pengawas yang
mengawasi atau mengendalikan perilaku anggota s@gintenaga pengawas ini
secara umum adalah ketua program studi, ketua goyudekan, rektor dan

pimpinan pada unit-unit organisasi.

Pengawasan yang secara umum ini kecenderungaidgia rmaksimal
dalam menjalankan tugas pengawasan, hal ini jugenkekesibukan dari masing-
masing pimpinan unit tersebut. Belum adanya tenagagawas yang secara
khusus mengontrol tugas dan pekerjaan dari angggéamenjadi kelemahan dari
suatu organisasi dalam rangka pencapaian tujuansdsaran organisasi yang
lebih baik. Di Universitas Negeri Jakarta misaliy@um ada petugas khusus
yang bertugas mengawasi bagaimana dosen menjalamggasnya dengan baik,
sehingga beberapa temuan berdasarkan informasi kadrérapa mahasiswa
misalnya ada dosen yang mengajar “kultum (kulightumenit)”, mengajar tidak
sesuai dengan satuan acara perkuliahan, dan seyag&eorang mahasiswa
Fakultas Teknik angkatan 2006 Gay, mengungkapkaaevkeannya dalam rubrik
interaksi yang dimuat majalah transformasi edishdf33, sebagai berikut:

"UNJ, kampus apaan tuh?Universitas Nggak Jelasap@ nggak jelas.

Bayangin aja. Bayaran mahal, tapi dapet apa? Udmentya nggak

ontime. Fasilitas laboratoriumnya nggak komplitldigi praktek, nggak

ada instruksinya sedikit pun. Terus bagi dosen+ilgsag jarang masuk,
ngasih nilai jangan sembarangan dong. Emangnyadiflaat main-main!

Udah gitu kalo nilainya jelek, disuruh ikut SP lafiadahal yang salah

dosennya. Udah jarang masuk, ngasih materi engghds, j enggak

nyambung pula”.

Sebanyak 37% responden menyatakan kurang sealjwabdi Universitas
Negeri Jakarta ada sangsi yang tegas terhadap ggelam nilai-nilai yang
dijunjung tinggi oleh organisasi. Hal ini terlihdari adanya beberapa dosen yang
tidak melaksanakan tugasnya atau tidak mengajgpadmberapa semester tanpa
alasan yang jelas dan dapat dipertanggungjawalitapi tbelum mendapatkan
sangsi yang tegas. Lembaga penjaminan mutu Untaerkiegeri Jakarta, dalam

beberapa pembicaraan juga tidak menyetujui adankanman bagi mereka yang
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tidak sesuai dengan rambu-rambu jaminan mutu Usitaesr Negeri Jakarta. Hal
tersebut di atas sesuai dengan jawaban responden 586% setuju, 29,3%
kurang setuju bahwa mereka mengetahui dan memahzhiva setiap
pelanggaran terhadap nilai-nilai yang dijunjungggin oleh organisasi akan
mendapat sangsi yang tegas. 52,2% setuju dan 4#&e6ponden menyatakan
kurang setuju bahwa mereka mengetahui dan memaparaturan kerja yang
ditetapkan organisasi saya. Prosesntase ini tagatanembawa dampak negatif
bagi ketercapaian organisasi dalam mewujudkannujiaa sasarannya.
Pewarisan budaya organisasi dari dimensi kontrahgy dilakukan
Universitas Negeri Jakarta, belum maksimal dilakukBlal ini nampak dari
belum maksimalnya sosialisasi tentang norma-norraagydijunjung tinggi
organisasi kepada anggota organisasi, belum ad@maga pengawas khusus
yang mampu mengawasi atau mengendalikan perilakygoéa organisasi.
Pemberian sangsi yang kurang tegas bagi anggotq iyeslanggar juga pada
hakekatnya secara tidak langsung mewariskan nildaya yang kurang sehat
sehingga dapat menimbulkan penularan bagi anggmtg lain. Adanya dosen
yang tidak mengajar dalam beberapa semester tatgmana yang dapat
dipertanggungjawabkan dengan tanpa sangsi yang fEda hakikatnya juga
tidak mendidik bagi nilai budaya yang lebih baikarDini tentu akan menjadi

penghambat bagi kemajuan organisasi.

4.2.2.10. Dimensi | dentitas

Dimensi identitas merupakan satu hal yang tidakatkapentingnya.
Identitas adalah pemahaman anggota organisasirganghak kepada organisasi
secara penuh. Seberapa jauh pemihakan anggotaisargiamemihak kepada
organisasi secara penuh, dan seberapa jauh pemilziggota organisasi itu
terhadap organisasinya itu sendiri. Bagaimana dsméaentitas Universitas
Negeri Jakarta, berikut ini hasil kuesioner dari 1@8ponden terkait dimensi

identitas.
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Tabel 4.10. Dimensi Identitas

No. Pernyataan Jawaban Jml.
1 2 3 4 5
1. |Saya bangga seba¢ 1 6 6 62 17 92
anggota dalam organisasj 1,1%| 6,5%| 6,5% | 67,4%| 18,5 | 100%
2. | Sa [ ¢
meﬁaharr?l(ianvgi]sitamlsi ddan 2 ! 12 62 9 92
. . v 2,2%| 7,6%| 13% |67,4%| 9,8% | 100%
tujuan dari organisasi saya
3. | Saya tahu dan memaha
perilaku mana  yang 3 7 72 10 92
dipandang baik/buruk 3,3%| 7,6% | 78,3%| 10,9%| 100%
dalam organisasi saya
4. | Saya mengetahui deng 1
jelas apa yang diharapkall 1%
organisasi pada diri saya| ™’

Total

7 15 64 5 92
7,6% | 16,3%| 69,6%| 5,4% | 100%

4 23 40 260 41 368
1% | 6% | 11% | 71% | 11% | 100%

Berdasarkan tabel tersebut di atas dan tabel anatiedian budaya
organisasi pada dimensi identitas menunjukkan cilugt (median 4). Tabel di
atas menunjukkan sebanyak 62 orang atau 67,4%ne@spanenyatakan setuju,
dan ada 1 orang atau 1,1% menyatakan sangat tetaji,s6 orang atau 6,5%
responden menyatakan masing-masing tidak setuju kdaang setuju bahwa
mereka bangga sebagai anggota organisasi Univenmsiggeri Jakarta. Masih
adanya anggota yang menunjukkan ketidakbanggaaselyagai anggota pada
hakekatnya adalah adanya harapan besar dari ankgéala universitas untuk
lebih baik, dan maju lagi dibandingkan universitaanya. Seorang ketua BEMJ
liImu Sosial Politik Abu, menyatakan harapan sebagakut:

“..sebagai satu-satunya kampus negeri di ibuketmra, seharusnya UNJ
menjadi iconfademark pendidikan di Indonesia. Keseriusan itu dapat
dibangun melalui dua sisi yaitu birokrat dan mahaai kemudian
diwujudkan lewat progran-program yang jelas, akoelttaan akseptabel”.

Fasilitas fisik yang masih cukup memprihatinkaarirggkali membuat
anggota merasa risih (kurang bangga) bila ada draargyang mempertanyakan
belum adanya perubahan secara fisik, belum perabgdwag lainnya yang juga
belum tampak jelas berubah. Marisa mahasiswi FakulTeknik dalam

pernyataannya berkomentar “perbaiki fasilitas yadg di kampus ini, terutama
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IKK yang sangat memprihatinkan, tolong tanggungamya!, gedung banyak
yang rusak”.

Dari tabel tersebut di atas juga menunjukkan atersyak 62 orang atau
67, 4% setuju dan 12 orang atau 13% kurang setliwé® mereka mengetahui
dan memahami visi, misi, dan tujuan dari organisasia, 78,3% menyatakan
setuju dan 7,6% kurang setuju bahwa mereka tahurgsmahami perilaku mana
yang dipandang baik/buruk dalam organisasi saya6@a6o setuju dan 16,3%
kurang setuju bahwa mereka mengetahui dengan ggasyang diharapkan
organisasi pada diri saya. Hal ini tentunya dapatjadi kekuatan bagi organisasi
dalam mewujudkan visi, misi, dan tujuan organisasgskipun masih ada
prosentasi responden yang meyatakan kurang setujutidak setuju dengan
pernyataan tersebut.

Tidak adanya atau kurangny&Hared visioh dalam sebuah universitas,
menjadi catatan penting bagi organisasi. Mungkifa $ebih dari angka 13%
responden yang kurang setuju bahwa mereka mengetahumemahami visi,
misi, dan tujuan organisasi, bisa jadi lebih d&si para mahasiswa, dosen dan
pegawai tidak tahu mau kemana sebenarnyauniveesitas berjalan. Hanya para
orang-orang menduduki posisi penting yang tahu fetalan ke arah mana
sebuah universitas. Sehingga para bawahan kadanbkghlan sendiri-sendiri.
Oleh karena itu sebuah universitas seharusnya dagatranformasikan visi dan
misinya dengan seluruh bawahannya sehingga merakase memiliki dan
dihargai dalam sebuah universitas. Ketidaktahuaan akisi dan misi sebuah
universitas bisa menjadikan keringnya inovasi danefitian yang bermanfaat

bagi masyarakat di sekitarnya dan pembangunan &angs

4.2.2.1. Dimensi Sistem Imbalan

Sistem imbalan dalam sebuah organisasi menjadi Isatwyang cukup
penting bagi anggota. Sistem imbalan berbicaraatgntlokasi feward” dan
juga “punisment”yang didasarkan pada kriteria-kriteria tertentwguakriteria
hasil kerja. Pada organisasi yang sistem penghamgaajelas, semuanya telah
terstandarisasi berdasarkan kriteria-kriteria yeatgh ditentukan. Sistem imbalan

yang dianggap adil akan ikut memotivasi anggotaingiatkan kinerjanya dalam
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mengembangkan dan memajukan organisasi. Beriklaladzbel sistem imbalan
di Universitas Negeri Jakarta, berdasarkan kuesigaeg diberikan kepada 92
responden.

Tabel 4.11. Dimensi Sistem Imbalan

No. Pernyataan Jawaban

1 2 3 4 5 | Jml

1. | Alokasi imbalan dalar
organisasi  saya tid%k 9 31 37 11 4 92

didasarkan atas presta$99,8% | 33,7%| 40,2%| 12% | 4,3%| 100%
kerja anggotanya

2. | Dalam organisasi Sa
ada standarisasi dal
memberikan imbalan yan
didasarkan kriteria
kriteria tertentu

3. | Dalam organisasi saya, 10
sistem imbalan didasarkan10,9
pada sikap pilih kasih %
4. |Dalam organisasi saya
penghargaan secara , 16 44 o 4 92

berkala diberikan ‘kepaga, 3o | 17 196| 47 894! 26.1%| 4.3% | 100%
anggota organisasi yang

berprestasi
5. | Ada tindakan hukum dari
organisasi ~ saya, Yyang
diberikan kepada anggota 2 19 36 32 3 92

M1 | 18 | 20 | 18 | 5 | 92
91296 | 19,6%| 43,5%| 19,6%| 5,4% | 100%

20 39 19 4 92
21,7%| 42,4%| 20,7%| 4,3%| 100%

organisasi yang 2,2%| 20,7%| 39,1%| 34,8%| 3,3%| 100%
melanggar norma/
ketentuan

6. | Saya bangga ati
pekerjaan dan imbala
yang diterima

b 1 11 36 43 1 92
1,1%| 125 |39,1%)| 46,7%| 1,1%| 100%

37 115 232 147 21 552
% | 21% | 42% | 27% | 4% | 100%

Total

Berdasarkan tabel di atas dan tabel analisis meblistaya organisasi
menunjukkan sistem imbalan di Universitas Negekada masih lemah (median
3). Data tabel di atas juga menunjukkan bahwa 40kRY%ang setuju, dan ada
33,7% tidak setuju bahwa alokasi imbalan dalamrosgei UNJ tidak didasarkan
atas prestasi kerja anggotanya, 43,5% respondeandiusetuju bahwa ada
standarisasi dalam memberikan imbalan yang didasdtkteria-kriteria tertentu,
20,7% setuju bahwa sistem imbalan didasarkan pkdp pilih kasih. Ada 47,8%
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responden kurang setuju bahwa dalam organisasiNdl penghargaan secara
berkala diberikan kepada anggota organisasi yardstasi, 39,1 kurang setuju
bahwa ada tindakan hukum dari organisasi, yangriddoe kepada anggota
organisasi yang melanggar norma/ ketentuan, dar?#6etuju, 39,1% kurang
setuju bahwa responden merasa bangga atas pekagjaambalan yang diterima.

Terkait dengan standarisasi dalam memberikan imbgdag didasarkan
kriteria-kriteria tertentu, dan sistem imbalan digikan pada sikap pilih kasih.
Hal ini tampak dari pernyataan beberapa staf duFa& [Imu Sosial UNJ, yang
menyatakan bahwa pemberian imbalan atau insemirfgs@li tidak berdasarkan
kriteria dan pilih kasih sebagaimana diungkapkannya

“...sudah honor keluarnya nunggu berbulan-buldm.,.leegitu menerima
uangnya saya dan teman-teman merasa ini tidakmad#a saya dan teman-
teman disini yang bekerja lebih banyak dan bem@ioh disamakan dengan
mereka yang tidak melakukan apa-apa...”.

Seorang ketua program studi di Fakultas lImu Spgigh merasa bahwa
sistem imbalan di Universitas Negeri Jakarta, kgilala dinilai tidak adil dalam
menetapkan standar kriterianya, hal ini nampakndalagkapan pernyataannya
bahwa:

“...jurusan kami dengan anggaran yang ada, sudahetapkan honor
yang dianggap sesuai untuk jabatan seorang ketwsaju, sekretaris,
ketua program studi, dan staf tetapi kemudian fakusampaikan bahwa
honor yang diajukan terlalu besar harus dipotony dlaamakan. Ini kan

tidak adil, masa honor kami disamakan dengan kpmesan lain yang

tidak punya mahasiswa, tidak banyak pekerjaanngarsgurusan kami..,

dan harusnya kalo ada aturan segera sampaikamkgjaagan suka telat-
telat..”.

Dalam kaitannya dengan budaya organisasi, pengakeognition)
harus diberikan bagi mereka yang menunjukkan perigang sejalan dengan
nilai-nilai dan keyakinan inti yang dimiliki orgasasi, hal ini penting untuk
memperkuat nilai-nilai dan keyakinan inti yang dikanya. Anggota yang
tindakannya mengisaratkan kemungkinan terjadinyartupduhan dan
perkembangan budaya layak mendapati@mard yang memuaskan, termasuk
bagi mereka yang berani mengambil risiko, dan keamuchencapai sesuatu yang
dapat dijadikan contoh bagi yang lain, maka ia kaggendapat pengakuan dan

rewardyang mampu memberikan motivasi bagi setiap individu
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Peranan budaya yang menjadi kunci dalam kebijakanpknsasi adalah
adanya keadilanfgirnes9, penetapan perbedaan tingkat kompensasi haruslah
didasarkan pada jenis pekerjaan, tingkat pendidigangalaman, dan masa kerja.
Dengan adanya keadilan yang didasarkan pada Rritateria tertentu, maka
akan ikut memotivasi individu dalam meningkatkanekjanya bagi pencapaian
visi, misi, dan tujuan organisasi.

Penghargaanréward), promosi jabatan yang diberikan kepada seorang
anggota organisasi yang telah melakukan tugas elkerjpannya dengan baik dan
dapat dijadikan contoh bagi anggota lain dalam riegesi, akan dapat mendorong
anggota-anggota lain agar mengikuti jejak merekagyaerhasil. Termasuk
pemberian sangsi atau hukuman bagi anggota orgarnjiaag melanggar nilai-
nilai budaya yang sudah disepakati bersama oledm@asi, juga merupakan salah
satu cara bagaimana mewariskan nilai-nilai budaghats dan kuat bagi

pengembangan dan pencapaian tujuan organisasi.

4.2.2.2.Dimens Tolerans Terhadap Konflik

Toleransi terhadap konflik berarti usaha mendoranggota organisasi
untuk kritis terhadap konflik yang terjadi dalannganisasi. Dalam budaya
organisasi yang toleransi konfliknya tinggi, perdign dalam pertemuan adalah
sesuatu yang wajar, tetapi dalam organisasi yatlgatwsi konfliknya rendah,
anggota organisasi akan menghindari perdebatan ndalah menggerutu di
belakang. Bagaimana budaya organisasi Universitegeil Jakarta dilihat dari
dimensi toleransi terhadap konfliknya, berikut adtattabel dimensi toleransi
terhadap konflik di UNJ.

Tabel 4.12. Dimensi Toleransi Terhadap Konflik

No. Pernyataan Jawaban Iml
1 2 3 4 5 '
1. | Dalam organisasi Saya,
anggota didorong untuk 7 20 49 16 0 92
mengemukakan konflik 7,6% | 21,7%| 53,3%| 17,4% 100%
dan kritik secara terbuka
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No. Pernyataan Jawaban Il
2. | Konflik yang terjadi dalam

organisasi Saya,

diselesaikan denga 1 23 52 14 2 92

ri,l% 25% | 56,5%| 15,2%| 2,2% | 100%
mengacu kepada

kepentingan organisasi
3. | Pemecahan konflik yang
terjadi dalam organisasi 3 25 53 9 2 92
Saya, dilaksanakan secard,3% | 27,2%| 57,6%| 9,8% | 2,2%| 100%
terbuka dan bersahabat
4. | Dalam organisasi saya

anggota cenderung 3 21 65 3
[ [ 92

menghindari ~ perdebatan, -, 0 0

dan cenderung malarr?”S/0 22,8%) 70,7%| 3,3% 100%

mengerutu di belakang
Total

14 89 219 42 4 368
4% | 24% | 60% | 11% | 1% | 100%

Berdasarkan tabel di atas, dan tabel analisis anedudaya organisasi
pada dimensi toleransi terhadap konflik menunjukkadaya organisasi yang
masih lemah (median 3). Tabel di atas juga menkajuls3,3% kurang setuju
bahwa dalam organisasi, anggota didorong untuk smaogakan konflik dan
kritik secara terbuka, 56,5% menyatakan kurangs®ahwa konflik yang terjadi
dalam organisasi, diselesaikan dengan mengacu &dgguentingan organisasi,
57,6% menyatakan kurang setuju bahwa pemecahatikkgahg terjadi dalam
organisasi, dilaksanakan secara terbuka dan bé@atian 70,7% kurang setuju,
bahwa anggota memang cenderung menghindari peahetiah cenderung malah
mengerutu di belakang. Dari gambaran tersebutadi biidaya toleransi terhadap
konflik di Universitas Negeri Jakarta, boleh dikata masih rendah.

Seorang mahasiswa sejarah 2005 Fauzan Hafidzyliskean dalam surat
pembaca pada majalah didaktika edisi No. 37/Th.XX¥009 yang dapat
menunjukkan bahwa dalam organisasi demi kepentisgadiri atau kelompok,
anggota sering mengorbankan kepentingan organkesstiaan kepada kelompok
melebihi kesetiaan kepada organisasi bahwa:

"pada jurusan sejarah UNJ, polemik kepentingan pdmaen dan
mahasiswa sering terjadi di jurusan ini. Seringasieterjadi benturan
kepentingan antara dosen-dosen tua dan muda yanggiken
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mahasiswanya. Hal ini dapat dilihat, apabila dakehpemilihan dosen
pembimbing dalam pembuatan skripsi oleh mahasiSakng debat dan
menjatuhkan sering terjadi antar dosen. Akibatngadapat pada
mahasiswa yang ingin menyelesaikan studinya. Lulnisgiperlambat.
...Bahkan perang dingin ini sering sekali terjadiaaa dosen tua dan
muda, dalam pengajaran. Jurusan sejarah sebadai issétusi pun
tidak lepas dari sorotan, polemik dosen tua danamodjuga terjadi
dalam pemilihan ketua jurusan sejarah, ...dimanaimgamasing kubu
mempunyai calon masing-masing untuk bersaing dajmrebutan
kekuasaan sebagai ketua jurusan. Namun dalam haidak begitu
berpengaruh di kalangan mahasiswa. Ketua jurusat isa tidak
membawa angin perubahan bagi mahasiswa sejarah”.

Konflik yang terjadi dalam organisasi diselesaikdengan mengacu
kepada kepentingan organisasi, hal ini juga nanigikm sesuai dengan yang
diharapkan sehingga beberapa kasus yang sehardapga diselesaikan dengan
jalan kekeluargaan, tidak dapat diselesaikan demgak, tetapi lebih memilih
jalur penyelesaian lain. Sebagai contoh gara-gdeadaftar penerimaan honor
yang ditandatangani oleh seorang dosen kemudian pantah ketua jurusan
karena pekerjaan terkait honor tersebut dikerjakarsama, maka kemudian
honor tersebut dibagi dua masing-masing lima ratus rupiah, ternyata salah
seorang dosen tidak terima, termasuk penyelesaialunjalan kekeluargaan dan
lebih memilih jalur hukum. Padahal sebelumnya dalkesepakatan rapat,
sebenarnya juga sudah disepakati perihal pengel@@aangan yang didalamnya
termasuk honor itu harusnya, jurusan yang mendmatkan fakultas.

Berdasarkan hal tersebut di atas, yang menunjukiemih adanya konflik-
konflik yang bersifat merusak dalam organisasi, anakenuntut perlu adanya
peran serta yang lebih optimal dari semua pihakikumewariskan nilai-nilai
budaya yang toleran terhadap konflik bukan sebgdiknmewariskan atau
membudayakan nilai-nilai yang mengandung unsur hibirbibit konflik yang
cenderung merusak. Hal ini dapat dilakukan dengaa ansur pimpinan bersifat
lebih adil kepada pihak-pihak yang berkonflik ténsie sehingga tidak malah
memperuncing permasalahan. Perlu juga dibutuhkderkeian dari pimpinan
dalam menyelesaikan suatu permasalahan, karena katgpgasan dari pimpinan
akan memudahkan konflik baru atau perdamaian seRimpinan wajib

mendiskusikan kepada semua pihak-pihak yang tedelielum memutuskan

Universitas Indonesia
Analisis implementasi budaya..., Raharjo, FISIP Ul, 2009



99

suatu keputusan, sehingga meminimalisir munculnyaflik-konflik yang
mungkin tidak perlu, sehingga keputusan yang armphda hakekatnya adalah
sebagai kesepakatan bersama yang harus dilaksaok#tabersama pula dalam

mewujudkan visi, misi dan tujuan organisasi.

4.2.2.3. Dimens Pola Komunikasi

Dimensi pola komunikasi yang kurang positif at@mah dari sebuah
organisasi, tidak boleh diabaikan bagi pencapaigrah organisasi. Komunikasi
yang dibatasi oleh hirarki kewenangan yang forrh@rarki kewenangan yang
sangat ketat, seringkali dapat menghambat terjadpgla komunikasi antara
atasan dengan bawahan atau antara sesama bawahikot Brerupakan tabel
dimensi pola komunikasi di Universitas Negeri J&kaberdasarkan data yang
terkumpul.

Tabel 4.13. Pola Komunikasi

No. Per nyataan Jawaban Jml.
1 2 3 4 5

1. | Dalam organisasi saya,
terdapat komunikasi yang >
positif ~ (timbal  balik)
antara pimpinan denga
bawahan

2. | Dalam organisasi saya,
terdapat komunikasi yang 2 9 25 50 6 92
positif ~ (timbal  balik)| 2,2% | 9,8% | 27,2%| 54,3%| 6,5%| 100%
antara sesama anggota
3. | Dalam organisasi saya,
komunikasi dibatasi oleh 2 21 42 26 1 92
hirarki kewenangan yang2,2%| 22,8%| 45,7%| 28,3%| 1,1% | 100%
formal

19 44 26 1 92
ln2,2% 20,7%| 47,8%| 28,3%| 1,1%| 100%

6 49 111 102 8 276

Total 206 | 18% | 40% | 37% | 3% | 100%

Berdasarkan tabel di atas dan tabel analisis mdulidaya organisasi pada
dimensi pola komunikasi menunjukkan budaya yangimigasnah (median 3,3).
Tabel tersebut juga menunjukkan bahwa ada 47,8%yateskan kurang setuju
bahwa terdapat komunikasi yang positif (timbal ljaintara pimpinan dengan
bawahan, kurang terciptanya komunikasi yang post#rbuka di seluruh

organisasi dapat menimbulkan rasa ketidakpercay@enkaryawan merasa tidak
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dilibatkan, maka kebencian dan resistensi akan oiuden ini tentu akan
menghambat perubahan ke arah yang lebih baik, afagaga akan muncul
manakala pemimpin tidak memberikan informasi seedtdn kepada anggota.

Responden sebanyak 54,3% setuju dan 27,2% kurahgusbahwa
terdapat komunikasi yang positif (timbal balik) @@ sesama anggota. Dan ada
45,7% kurang setuju dan 28,3% menyatakan setujwdaomunikasi dibatasi
oleh hirarki kewenangan yang formal. Hal ini memkkgn pola komunikasi di
Universitas Negeri Jakarta, dapat dikatakan masitah.

Pola komunikasi yang belum positif antara pimpidangan bawahan, dan
adanya hirarki kewenangan dalam komunikasi, tampedalnya terkait dengan
wacana UNJ menjadi BLU (Badan Layanan Umum), yasebagaimana
dinyatakan oleh Dedi Purwana (Pembantu Dekan | BE)Udalam majalah
didaktika edisi 37/Th.XXXVI1/2009 bahwa:

"sebenarnya rencana UNJ menjadi BLU praktis pada sataun 2007. Hal
ini dirasakan setelah Pendapatan Negara Bukan R&HBP) harus
disetorkan penuh ke negara”. Dedi Purwana menyathkhwa memang
hingga saat ini sosialisasi UNJ akan menjadi BLUutneada. "hanya
sebatas rapat forum tertutup saja”, Adapun kalaiabsasi BLU, baru
hanya di Fakultas Ekonomi saja”.

Lebih lanjut, seorang dosen di Jurusan Teknik Mestngatakan:

"nah itu saya buta, belum ada sosialisasi dé@lpkampus sama sekali.

Dan itu yang membicarakan itu siapa-siapa pun fdg& tahu. Apa itu

tingkat institut, rektorat, apa tingkat dekan jugpa tingkat jurusan juga.

Isu UNJ menuju BLU hanya sekali didengarnya darpiin hanya iseng

ketika dia mengobrol kepada salah satu staff kearaktNJ.

Masih terkait dengan wacana UNJ menjadi BLU migalnseorang
mahasiswa (Jihad) dari Jurusan Biologi 2002 FakuN&tematika dan limu
Pengetahuan Alam (FMIPA) menyatakan bahwa: "sejauldi fakultas tidak
pernah ada sosialisasi tentang itu”. Sementara dH&ujatmiko Mahasiswa
Jurusan Teknik Elektro 2007, mengatakan "bahwaalulfasnya sama sekali
tidak ada informasi mengenai UNJ akan menjadi BLU”.

Pola komunikasi yang lemah baik antara pimpinangde bawahan,
maupun buruknya komunikasi antara sesama anggptt daja menjadi sumber

terjadi konflik-konflik dalam organisasi, karena nkonikasi yang buruk
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memungkinkan timbulnya kesalahpahaman diantara kaerBalam beberapa
kasus yang terjadi di Universitas Negeri Jakar@anflkk yang terjadi antara
pimpinan dengan bawahan atau antara sesama anddmtarbelakangi oleh
komunikasi yang kurang baik, sehingga menimbulkesalahpahaman. Sebagai
contoh perekrutan dosen di lingkungan Fakultas I8osial untuk menjadi calon
pegawai negeri sipil baru, yang menyangkut persgaratau kriteria yang dapat
diterima sebagai calon pegawai negeri sipil yangaki secara baik
dikomunikasikan kepada ketua jurusannya atau adeaipm pegawai yang tidak
diterima oleh jurusan karena dianggap tidak releatau sesuai tetapi tetap
diterima sebagai calon pegawai, ini tentu menimémlkkonflik karena
menimbulkan prasangka "ada unsur kepentingan gdriatdl kelompok untuk

mengoalkan seseorang pilihannya”.

4.2.2. Analisis Komponen Utama Budaya Organisasi

Dalam rangka mengukur kecocokan data maka dikajigdn analisis
faktor dengan melihat kecukupan sampel, untuk itakdkan pengujian yang
dikenal dengan "pengukuran kecukupan dan kecocskampelKaeiser-Meyer-
Olkin (KMO). Hasil pengujian KMO menunjukkan faktor sebesar89,8esaran
angka faktor tersebut yang mendekati angka 1, diipetkan bahwa data sampel
memperlihatkan kegunaan dan kecukupan data unfgt dikaji dengan metode
analisis faktor. Hasil perhitungan nilaiKaeiser-Meyer-Olkin (KMO)dengan
menggunakan Aplikasi SPSS versi 13 dapat dilindagabel di bawah ini.

Tebel 4.14. Pengujian KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling
Adequacy. ,889
Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 6818840
Sphericity i
df 1596
Sig. ,000

Pengujian KMO dan Bartlett’s tersebut di atas nmgukkan signifikansi
(sig.) sebesar 0,000; nilai signifikansi yang barddbawah 0,05 memberi makna
terdapat hubungan yang signifikan diantara elemedaya organisasi di

lingkungan Universitas Negeri Jakarta.

Universitas Indonesia
Analisis implementasi budaya..., Raharjo, FISIP Ul, 2009



102

4.2.2.1. Analisis Dimensi Kepemimpinan

Dalam rangka mengukur kecocokan data pada dimesyerkimpinan
maka dikaji dengan analisis faktor dengan melilstukupan sampel, untuk itu
dilakukan pengujian yang dikenal dengan "pengukikescukupan dan kecocokan
sampelKaeiser-Meyer-Olkin (KMO)Hasil pengujian KMO menunjukkan faktor
sebesar 0,858. Besaran angka faktor tersebut yerglekati angka 1, dapat
diartikan bahwa data sampel dimensi kepemimpinampeeihatkan kegunaan
dan kecukupan data untuk dapat dikaji dengan medodésis faktor. Pengujian
KMO dan Bartlett's yang menunjukkan signifikansig(y sebesar 0,000; nilai
signifikansi yang berada di bawah 0,05 memberi raakndapat hubungan yang
signifikan diantara dimensi kepemimpinan di linggan Universitas Negeri
Jakarta. Hasil perhitungan nilai Kaeiser-Meyer-Olkin (KMO) dengan
menggunakan Aplikasi SPSS versi 13 dapat dilihdagabel di bawah ini.

Tebel 4.15. Pengujian KMO and Batrtlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling

Adequacy. ,858

Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 330,317

Sphericity df 10
Sig. ,000

Berdasarkan hasil pengujian KMO tersebut di atedanjutnya pada
dimensi kepemimpinan dicari nileigennyaatautotal variance explained\ilai
eigenini digunakan untuk mengetahui komponen dari iteemipertanyaan pada
variabel dimensi kepemimpinan yang mempunyai kbuosii besar terhadap
budaya sebagai suatu variabel yang utuh. Hasillpemgan nilaieigendengan
menggunakan aplikasi SPSS 13, ditunjukkan sebagainadel di bawah ini.
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Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
% of Cumulative % of Cumulative

Component Total Variance % Total Variance %
1 3,811 76,221 76,221 3,811 76,221 76,221
2 ,436 8,713 84,935
3 ,322 6,446 91,381
4 ,257 5,136 96,516
5 174 3,484 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Berdasarkan nila@igendapat diketahui bahwa sub variabel yang memiliki
nilai lebih dari satu terdapat pada komponen 1. gomen 1 mampu menjelaskan
76,221% variansi, sedangkan komponen 2 sampai dengaemiliki nilai eigen
kurang dari satu, sehingga dinilai tidak dapat mernjpenjelasan kepada variasi
nilai variabel. Sedangkan pencarian komponen maigkgan menggunakan

aplikasi SPSS 13, menghasilkan komponen sebagaiteesgbut di bawah ini.

Tabel 4.17. Component Matrix(a)

Component
1
Menghargai setiap ide ,889
Tanggap secara positif terhadap saran, pendapiriti&n ,866
memberikan kebebasan untuk mendiskusikan berbaagsalah ,863
mengajak untuk berpartisipasi aktif dalam pengaamdile putuse 881
memberikan keteladanan dalam berperilaku 867

Extraction Method: Principal Component Analysis.
a 1 components extracted.

Berdasarkan tabel component matrix (a) di atgsatddiketahui bahwa sub
variabel kepemimpinan mengelompok pada faktor & gajtu menghargai ide,
tanggap secara positif terhadap saran, pendapatkudik, kebebasan untuk
mendiskusikan berbagai masalah, mengajak untukaklesipasi aktif dalam

pengambilan keputusan, dan memberi keteladanamdadgperilaku.

4.2.2.2. Dimensi Inovas
Dalam rangka mengukur kecocokan data pada dimeseerkimpinan
maka dikaji dengan analisis faktor dengan melifedukupan sampel, untuk itu

dilakukan pengujian yang dikenal dengan "pengukiltiesukupan dan kecocokan
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sampelKaeiser-Meyer-Olkin (KMO)Hasil pengujian KMO menunjukkan faktor
sebesar 0,868. Besaran angka faktor tersebut yerglekati angka 1, dapat
diartikan bahwa data sampel dimensi inovasi merfdkian kegunaan dan
kecukupan data untuk dapat dikaji dengan metodisantaktor. Pengujian KMO

(sigsebesar 0,000;

signifikansi yang berada di bawah 0,05 memberi raaiendapat hubungan yang

dan Bartlett's yang menunjukkan signifikansi nilai

signifikan diantara dimensi inovasi di lingkungamitersitas Negeri Jakarta.
Hasil perhitungan nilai Kaeiser-Meyer-Olkin (KMO)dengan menggunakan
Aplikasi SPSS versi 13 dapat dilihat pada tabdlagvah ini.

Tabel 4.18. Pengujian KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling

Adequacy. 868
Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 235,710
Sphericity df 10

Sig. ,000

Berdasarkan hasil pengujian KMO tersebut di atsdanjutnya pada
dimensi kepmimpinan dicari nilaigennyaatautotal variance explainedNilai
eigenini digunakan untuk mengetahui komponen dari iteemipertanyaan pada
variabel dimensi inovasi yang mempunyai kontribbsisar terhadap budaya
sebagai suatu variabel yang utuh. Hasil penghitungdai eigen dengan
menggunakan aplikasi SPSS 13, ditunjukkan sebagainadel di bawah ini.

Tabel. 4.19Total Variance Explained

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
% of Cumulative % of Cumulative

Component Total Variance % Total Variance %
1 3,376 67,519 67,519 3,376 67,519 67,519
2 ,675 13,500 81,019
3 ,373 7,454 88,473
4 ,319 6,385 94,858
5 ,257 5,142 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Berdasarkan nila@igendapat diketahui bahwa sub variabel yang memiliki

nilai lebih dari satu terdapat pada komponen 1. gomen 1 mampu menjelaskan
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67,519% variansi, sedangkan komponen 2 sampai demngaemiliki nilai eigen
kurang dari satu, sehingga dinilai tidak dapat merinpenjelasan kepada variasi
nilai variabel. Sedangkan pencarian komponen malgkgan menggunakan

aplikasi SPSS 13, menghasilkan komponen sebagaiteesgbut di bawah ini.

Tabel 4.20. Component Matrix(a)

Compon

ent

1
didorong untuk dapat bertindak inove 863
menghargai anggota yang bertindak inovatif 872
Tugas-tugas berorientasi kepada tradisi atau kadmagang sudah ag ,653
keleluasaan untuk menerapkan cara-cara baru 880
kebebasan melaksanakan tugas sesuai dengan perangaberlaku 818

Extraction Method: Principal Component Analysis.
a 1 components extracted.

Berdasarkan tabel component matrix (a) di atgsatddiketahui bahwa sub
variabel inovasi mengelompok pada faktor 1 sajauydidorong untuk dapat
bertindak inovatif, didorong untuk dapat bertindakovatif, Tugas-tugas
berorientasi kepada tradisi atau kebiasaan yanghsadla, keleluasaan untuk
menerapkan cara-cara baru, kebebasan melaksanakas tesuai dengan

peraturan yang berlaku.

4.2.2.3. Dimensi Inisiatif Individu

Dalam rangka mengukur kecocokan data pada dimeserkimpinan
maka dikaji dengan analisis faktor dengan meliledukupan sampel, untuk itu
dilakukan pengujian yang dikenal dengan "pengukkescukupan dan kecocokan
sampelKaeiser-Meyer-Olkin (KMO)Hasil pengujian KMO menunjukkan faktor
sebesar 0,806. Besaran angka faktor tersebut yerglekati angka 1, dapat
diartikan bahwa data sampel dimensi inisiatif imdivmemperlihatkan kegunaan
dan kecukupan data untuk dapat dikaji dengan medadésis faktor. Pengujian
KMO dan Bartlett's yang menunjukkan signifikansig(¥ sebesar 0,000; nilai
signifikansi yang berada di bawah 0,05 memberi raakendapat hubungan yang
signifikan diantara dimensi inisiatif individu dingkungan Universitas Negeri
Jakarta. Hasil perhitungan nilai Kaeiser-Meyer-Olkin (KMO) dengan
menggunakan Aplikasi SPSS versi 13 dapat dilihdapgabel di bawah ini.
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Tebel 4.21. Pengujian KMO and Batrtlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling

Adequacy. ,806

Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 189,484

Sphericity df 6
Sig. ,000

Berdasarkan hasil pengujian KMO tersebut di atsdanjutnya pada
dimensi inisiatif individu dicari nilaeigennyaatautotal variance explained\ilai
eigenini digunakan untuk mengetahui komponen dari iteemipertanyaan pada
variabel dimensi inisiatif individu yang mempunykontribusi besar terhadap
budaya sebagai suatu variabel yang utuh. Hasillpemgan nilaieigendengan

menggunakan aplikasi SPSS 13, ditunjukkan sebagainadel di bawah ini.

Tabel 4.22. Total Variance Explained

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
% of Cumulative % of Cumulative
Component Total Variance % Total Variance %
1 2,941 73,527 73,527 2,941 73,527 73,527
2 ,450 11,250 84,776
3 ,361 9,022 93,798
4 ,248 6,202 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Berdasarkan nila@igendapat diketahui bahwa sub variabel yang memiliki
nilai lebih dari satu terdapat pada komponen 1. gomen 1 mampu menjelaskan
73,527% variansi, sedangkan komponen 2 sampai dehgaemiliki nilai eigen
kurang dari satu, sehingga dinilai tidak dapat mempenjelasan kepada variasi
nilai variabel. Sedangkan pencarian komponen maiekgan menggunakan
aplikasi SPSS 13, menghasilkan komponen sebagaiteesgbut di bawah ini.

Tabel 4.23. Component Matrix(a)

Component
1
mendorong anggota untuk mempunyai inisiatif damatiredalam 887
mengerjakan tugas-tugas pekerjaan ’
mempunyai kebebasan atau independensi dalam mekgkam 855
pendapat '
menghargai ide setiap indivic ,848
mendorong anggotuntukinovatif ,839

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Berdasarkan tabel component matrix (a) di atgsatddiketahui bahwa sub
variabel inisiatif individu mengelompok pada faktdbr saja yaitu mendorong
anggota untuk mempunyai inisiatif dan kreatif dalamengerjakan tugas-tugas
pekerjaan, mempunyai kebebasan atau independefasm dmengemukakan

pendapat, menghargai ide setiap individu, dan nremgpanggota untuk inovatif.

4.2.2.4. Dimensi Tolerans Terhadap Tindakan Berisiko

Dalam rangka mengukur kecocokan data pada dimespserkimpinan
maka dikaji dengan analisis faktor dengan melitedukupan sampel, untuk itu
dilakukan pengujian yang dikenal dengan "pengukikescukupan dan kecocokan
sampelKaeiser-Meyer-Olkin (KMO)Hasil pengujian KMO menunjukkan faktor
sebesar 0,803. Besaran angka faktor tersebut yerglekati angka 1, dapat
diartikan bahwa data sampel dimensi toleransi tipatindakan berisiko
memperlihatkan kegunaan dan kecukupan data unfeet diikaji dengan metode
analisis faktor. Pengujian KMO dan Bartlett's yamgnunjukkan signifikansi
(sig.) sebesar 0,000; nilai signifikansi yang barddbawah 0,05 memberi makna
terdapat hubungan yang signifikan diantara diméoisransi terhadap tindakan
berisiko di lingkungan Universitas Negeri Jakartdasil perhitungan nilai
Kaeiser-Meyer-Olkin (KMOylengan menggunakan Aplikasi SPSS versi 13 dapat
dilihat pada tabel di bawah ini.

Tabel 4.24. KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling

Adequacy. 803

Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 302,943
Sig. ,000

Berdasarkan hasil pengujian KMO tersebut di atsdanjutnya pada
dimensi toleransi terhadap tindakan berisiko digatai eigennyaatau total
variance explainedNilai eigenini digunakan untuk mengetahui komponen dari
item-item pertanyaan pada variabel dimensi tolersrhadap tindakan berisiko
yang mempunyai kontribusi besar terhadap budayagselsuatu variabel yang
utuh. Hasil penghitungan nilaigen dengan menggunakan aplikasi SPSS 13,

ditunjukkan sebagaimana tabel di bawah ini.
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Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
% of Cumulative % of Cumulative
Component Total Variance % Total Variance %
1 3,269 81,723 81,723 3,269 81,723 81,723
2 ,399 9,984 91,707
3 ,213 5,320 97,027
4 ,119 2,973 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Berdasarkan nilaigendapat diketahui bahwa sub variabel yang memiliki
nilai lebih dari satu terdapat pada komponen 1. gomen 1 mampu menjelaskan
81,723% variansi, sedangkan komponen 2 sampai dehgaemiliki nilai eigen
kurang dari satu, sehingga dinilai tidak dapat mennpenjelasan kepada variasi
nilai variabel. Sedangkan pencarian komponen maigkgan menggunakan
aplikasi SPSS 13, menghasilkan komponen sebagaiteesgbut di bawah ini.

Tabel 4.26. Component Matrix(a)

Component
1
menghargai tindakan pengambilan risiko ,858
anggota dianjurkan untuk dapat bertindak agresif oeengambi 910
risiko ‘
berani mengambil risiko untuk memajukan organisasi ,929
toleran kepada anggota untuk bertindak agresifatiio 915

Extraction Method: Principal Component Analysis.
a 1 components extracted.

Berdasarkan tabel component matrix (a) di atgsatddiketahui bahwa sub
variabel toleransi terhadap tindakan berisiko memgpok pada faktor 1 saja
yaitu menghargai tindakan pengambilan risiko, ateygdianjurkan untuk
bertindak agresif dan mengambil risiko, berani naenigil risiko, dan toleran

kepada anggota untuk bertindak agresif, dan inovati

4.2.2.5. Dimensi Arahan

Dalam rangka mengukur kecocokan data pada dimeaisaa maka dikaji
dengan analisis faktor dengan melihat kecukupanpsebhnuntuk itu dilakukan
pengujian yang dikenal dengan "pengukuran kecukugsm kecocokan sampel

Kaeiser-Meyer-Olkin (KMO)Hasil pengujian KMO menunjukkan faktor sebesar
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0,717. Besaran angka faktor tersebut yang mendekagta 1, dapat diartikan
bahwa data sampel dimensi arahan memperlihatkamkeg dan kecukupan data
untuk dapat dikaji dengan metode analisis faktend®jian KMO dan Bartlett's
yang menunjukkan signifikansi (sig.) sebesar 0,0j signifikansi yang berada
di bawah 0,05 memberi makna terdapat hubungan yagufikan diantara
dimensi kepemimpinan di lingkungan Universitas Negédakarta. Hasil
perhitungan nilai Kaeiser-Meyer-Olkin (KMO)Yengan menggunakan Aplikasi
SPSS versi 13 dapat dilihat pada tabel di bawah ini

Tabel 4.27. KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling

Adequacy. 717

Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 406,835

Sphericity df 6
Sig. ,000

Berdasarkan hasil pengujian KMO tersebut di atsdanjutnya pada
dimensi kepmimpinan dicari nilaigennyaatautotal variance explainedNilai
eigenini digunakan untuk mengetahui komponen dari iteamipertanyaan pada
variabel dimensi arahan yang mempunyai kontribussab terhadap budaya
sebagai suatu variabel yang utuh. Hasil penghitungdai eigen dengan
menggunakan aplikasi SPSS 13, ditunjukkan sebagainadel di bawah ini.

Tabel 4.28. Total Variance Explained

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
% of Cumulative % of Cumulative
Component Total Variance % Total Variance %
1 3,335 83,381 83,381 3,335 83,381 83,381
2 ,494 12,343 95,724
3 ,118 2,962 98,686
4 ,053 1,314 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Berdasarkan nilaéigendapat diketahui bahwa sub variabel yang memiliki
nilai lebih dari satu terdapat pada komponen 1. ganen 1 mampu menjelaskan
83,381% variansi, sedangkan komponen 2 sampai dehgaemiliki nilai eigen

kurang dari satu, sehingga dinilai tidak dapat metnpenjelasan kepada variasi
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nilai variabel. Sedangkan pencarian komponen mailgkgan menggunakan
aplikasi SPSS 13, menghasilkan komponen sebagaiteesgbut di bawah ini.

Tabel 4.29. Component Matrix(a)

Component
1
menciptakan dengan jelas sasaran dan harapan yagmkan 903
dari organisasi ’
Sasaran dan harapan organisasi tercantum denge dalan %04
visi, misi, dan tujuan organisasi ’
Pedoman berperilaku bagi anggota di dalam orgardggesiskan 922
dengan jelas dan dapat dimengerti ’
mempunyai nile-nilai budaya secara jelas, yang disepe 924
bersama anggota organisasi ’

Extraction Method: Principal Component Analysis.
a 1 components extracted.

Berdasarkan tabel component matrix (a) di atgstddiketahui bahwa sub
variabel arahan mengelompok pada faktor 1 saja yaénciptakan dengan jelas
sasaran dan harapan yang diinginkan, tercantumadge{as dalam visi, misi, dan
tujuan, adanya pedoman berperilaku yang jelas dgmatddimengerti, serta

mempunyai nilai-nilai budaya yang jelas yang digapicbersama.

4.2.2.6. Dimensi Integrasi

Dalam rangka mengukur kecocokan data pada dimemsgrasi maka
dikaji dengan analisis faktor dengan melihat kegaku sampel, untuk itu
dilakukan pengujian yang dikenal dengan "penguklecukupan dan kecocokan
sampelKaeiser-Meyer-Olkin (KMO)Hasil pengujian KMO menunjukkan faktor
sebesar 0,860. Besaran angka faktor tersebut yerglekati angka 1, dapat
diartikan bahwa data sampel dimensi integrasi meéihptékan kegunaan dan
kecukupan data untuk dapat dikaji dengan metodisanaktor. Pengujian KMO
dan Bartlett’'s yang menunjukkan signifikansi (sigsgbesar 0,000; nilai
signifikansi yang berada di bawah 0,05 memberi raakndapat hubungan yang
signifikan diantara dimensi integrasi di lingkungamiversitas Negeri Jakarta.
Hasil perhitungan nilai Kaeiser-Meyer-Olkin (KMO)dengan menggunakan
Aplikasi SPSS versi 13 dapat dilihat pada tabéledvah ini.
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Tabel 4.30. KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling

Adequacy. 860

Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 556,505

Sphericity df o1
Sig. ,000

Berdasarkan hasil pengujian KMO tersebut di atsdanjutnya pada
dimensi integrasi dicari nilaigennyaatautotal variance explained\Nilai eigen
ini digunakan untuk mengetahui komponen dari iteemi pertanyaan pada
variabel dimensi integrasi yang mempunyai kontiibossar terhadap budaya
sebagai suatu variabel yang utuh. Hasil penghitungdai eigen dengan
menggunakan aplikasi SPSS 13, ditunjukkan sebagainadel di bawah ini.

Tabel 4.31. Total Variance Explained

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
% of Cumulative % of Cumulative
Component Total Variance % Total Variance %
1 4,926 70,378 70,378 4,926 70,378 70,378
2 ,914 13,056 83,434
3 411 5,874 89,308
4 ,251 3,590 92,898
S ,225 3,217 96,115
6 ,176 2,510 98,625
7 ,096 1,375 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Berdasarkan nila@igendapat diketahui bahwa sub variabel yang memiliki
nilai lebih dari satu terdapat pada komponen 1. gamen 1 mampu menjelaskan
70,378% variansi, sedangkan komponen 2 sampai dehgaemiliki nilai eigen
kurang dari satu, sehingga dinilai tidak dapat metnpenjelasan kepada variasi
nilai variabel. Sedangkan pencarian komponen malgkgan menggunakan
aplikasi SPSS 13, menghasilkan komponen sebagaiteesgbut di bawah ini.
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Tabel 4.32. Component Matrix(a)

Component
1

Anggota saling bekerjasama dalam mengembangkan 888
memajukan organisasi ’
Pelaksanaan pekerjaan dilaksanakan secara terkwordi 851
mendorong individu untuk bekerja dengan cara yangbrdinasi 814
terdapat kesetiakawanan antar ang ,801
mudah terbentuk kelompok-kelompok yang bertentah 897
berlawanan satu sama lain ’
kesetiaan kepada kelompok melebihi kesetiaan kepadaisasi 769
demi kepentingan sendiri atau kelompok, anggotagowankar 845
kepentingan organisasi ’

Extraction Method: Principal Component Analysis.
a 1 components extracted.

Berdasarkan tabel component matrix (a) di atgsatddiketahui bahwa sub
variabel integrasi mengelompok pada faktor 1 sa@tuy anggota saling
bekerjasama dalam mengembangan organisasi, pedaiksanpekerjaan
dilaksanakan secara terkoordinir, individu didoromgtuk bekerja secara
terkoordinir, terdapat kesetiakawanan antar anggotaah terbentuk kelompok-
kelompok yang bertentangan/berlawanan satu sam@ lkasetiaan kepada
kelompok melebihi kesetiaan kepada organisasi, d&mni kepentingan sendiri

atau kelompok anggota mengorbankan kepentingamisesa.

4.2.2.7. Dimensi Dukungan Manajemen

Dalam rangka mengukur kecocokan data pada dimeog&ungan
manajemen maka dikaji dengan analisis faktor demgalinat kecukupan sampel,
untuk itu dilakukan pengujian yang dikenal dengpangukuran kecukupan dan
kecocokan sampelKaeiser-Meyer-Olkin (KMO). Hasil pengujian KMO
menunjukkan faktor sebesar 0,900. Besaran angkar fiersebut yang mendekati
angka 1, dapat diartikan bahwa data sampel dimdokungan manajemen
memperlihatkan kegunaan dan kecukupan data unfut ditkaji dengan metode
analisis faktor. Pengujian KMO dan Bartlett's yanmgenunjukkan signifikansi
(sig.) sebesar 0,000; nilai signifikansi yang barddbawah 0,05 memberi makna

terdapat hubungan yang signifikan diantara dimehgiungan manajemen di
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lingkungan Universitas Negeri Jakarta. Hasil perigian nilai Kaeiser-Meyer-
Olkin (KMO) dengan menggunakan Aplikasi SPSS versi 13 dapaadipada
tabel di bawah ini.

Tabel 4.33. KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling

Adequacy. ,900

Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 474,850

Sphericity df 15
Sig. ,000

Berdasarkan hasil pengujian KMO tersebut di atedanjutnya pada
dimensi dukungan manajemen dicari n@ajennyaatautotal variance explained.
Nilai eigenini digunakan untuk mengetahui komponen dari iteemipertanyaan
pada variabel dimensi dukungan manajemen yang meyapkontribusi besar
terhadap budaya sebagai suatu variabel yang u@sil penghitungan nilaigen
dengan menggunakan aplikasi SPSS 13, ditunjukkaagsémana tabel di bawah

ini.
Tabel 4.34. Total Variance Explained
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
% of Cumulative % of Cumulative

Component Total Variance % Total Variance %
1 4,616 76,937 76,937 4,616 76,937 76,937
2 ,502 8,359 85,295
3 ,322 5,359 90,654
4 ,226 3,762 94,416
5 ,196 3,262 97,679
6 ,139 2,321 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Berdasarkan nilaéigendapat diketahui bahwa sub variabel yang memiliki
nilai lebih dari satu terdapat pada komponen 1. gonen 1 mampu menjelaskan
76,937% variansi, sedangkan komponen 2 sampai dehigaemiliki nilai eigen
kurang dari satu, sehingga dinilai tidak dapat mernpenjelasan kepada variasi
nilai variabel. Sedangkan pencarian komponen maiekgan menggunakan

aplikasi SPSS 13, menghasilkan komponen sebagaiteesgbut di bawah ini.
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Tabel 4.35. Component Matrix(a)

Component
1

komunikasi atau arahan yang jelas terhadap angggémisasi 875
bantuan dan dukungan yang jelas terhadap angggdaisasi 812
penghargaan dan secara sistematis menciptakan dzer-
macam tingkat penghargaan kepada individu yangéerpag ,876
organisasi
pencapaian tujuan organisasi dari setiap tugas genegikar ,880
Kontribusi/sumbangsih kepada organisasi senantiasadipat o15
tanggapan yang cukup menyenangkan ’
ketenangan, dan kenyamanan suasana kerja bagi tal 902
organisasi ’

Extraction Method: Principal Component Analysis.
a 1 components extracted.

Berdasarkan tabel component matrix (a) di atgsatddiketahui bahwa sub
variabel dukungan manajemen mengelompok pada faksaja yaitu komunikasi
atau arahan yang jelas terhadap anggota organisagijan dan dukungan yang
jelas, penghargaan dan tingkat penghargaan seisggaatis bagi yang berjasa,
pencapaian tujuan organisasi, konstribusi/sumbangsnantiasa mendapat
tanggapan yang cukup menyenangkan, dan ketenad@arkenyamanan suasana

kerja bagi anggota organisasi.

4.2.2.8. Dimensi Kontrol

Dalam rangka mengukur kecocokan data pada dimensidt maka dikaji
dengan analisis faktor dengan melihat kecukupanpshnuntuk itu dilakukan
pengujian yang dikenal dengan "pengukuran kecukugzm kecocokan sampel
Kaeiser-Meyer-Olkin (KMO)Hasil pengujian KMO menunjukkan faktor sebesar
0,849. Besaran angka faktor tersebut yang mendekagka 1, dapat diartikan
bahwa data sampel dimensi kontrol memperlihatkagukaan dan kecukupan
data untuk dapat dikaji dengan metode analisisofakPengujian KMO dan
Bartlett's yang menunjukkan signifikansi (sig.) esaér 0,000; nilai signifikansi
yang berada di bawah 0,05 memberi makna terdagaingan yang signifikan
diantara dimensi kontrol di lingkungan Universitdegeri Jakarta. Hasil
perhitungan nilai Kaeiser-Meyer-Olkin (KMO)lengan menggunakan Aplikasi
SPSS versi 13 dapat dilihat pada tabel di bawah ini
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Tabel 4.36. KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling

Adequacy. 849

Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 409,170

Sphericity df 10
Sig. ,000

Berdasarkan hasil pengujian KMO tersebut di atsdanjutnya pada
dimensi kontrol dicari nilaeigennyaatautotal variance explained\ilai eigenini
digunakan untuk mengetahui komponen dari item-ipErianyaan pada variabel
dimensi kontrol yang mempunyai kontribusi besanhaeap budaya sebagai suatu
variabel yang utuh. Hasil penghitungan néagendengan menggunakan aplikasi
SPSS 13, ditunjukkan sebagaimana tabel di bawah ini

Tabel 4.37. Total Variance Explained

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
% of Cumulative % of Cumulative

Component Total Variance % Total Variance %
1 4,012 80,236 80,236 4,012 80,236 80,236
2 ,386 7,721 87,958
3 ,313 6,253 94,210
4 171 3,413 97,623
5 ,119 2,377 100,000 [

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Berdasarkan nilagdigendapat diketahui bahwa sub variabel yang memiliki
nilai lebih dari satu terdapat pada komponen 1. gonen 1 mampu menjelaskan
80,236% variansi, sedangkan komponen 2 sampai demgaemiliki nilai eigen
kurang dari satu, sehingga dinilai tidak dapat mempenjelasan kepada variasi
nilai variabel. Sedangkan pencarian komponen madgkgan menggunakan
aplikasi SPSS 13, menghasilkan komponen sebagaiteesgbut di bawah ini.
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Tabel 4.38. Component Matrix(a)

Component
1

ada norm-norma atau aturan yang berlaku dalam organ 926
sebagai alat kontrol ‘
ada tenaga pengawas yang mengawasi atau mengem o11
perilaku anggota organisasi ’
ada sangsi yang tegas terhadap pelanggarar-nilai yang 896
dijunjung tinggi oleh organisasi ’
mengetahui dan memahami peraturan kerja yang plidet g57
organisasi saya ’
mengetahui dan memahami bahwa setiap pelanggantzad &g
nilai-nilai yang dijunjung tinggi akan mendapat gsinyang ,888
tegas

Extraction Method: Principal Component Analysis.
a 1 components extracted.

Berdasarkan tabel component matrix (a) di atgsatddiketahui bahwa sub
variabel kontrol mengelompok pada faktor 1 sajauyaida norma-norma atau
aturan yang berlaku dalam organisasi sebagai af#td, ada tenaga pengawas
yang mengawasi atau mengendalikan perilaku angg@anisasi, ada sangsi
yang tegas terhadap pelanggaran nilai-nilai yapgping tinggi oleh organisasi,
mengetahui dan memahami peraturan kerja yang plkate organisasi saya,
mengetahui dan memahami bahwa setiap pelanggaraadég nilai-nilai yang

dijunjung tinggi akan mendapat sangsi yang tegas.

4.2.2.9. Dimensi |dentitas

Dalam rangka mengukur kecocokan data pada dimelesitiias maka
dikaji dengan analisis faktor dengan melihat kegpaku sampel, untuk itu
dilakukan pengujian yang dikenal dengan "pengukkesukupan dan kecocokan
sampelKaeiser-Meyer-Olkin (KMO)Hasil pengujian KMO menunjukkan faktor
sebesar 0,833. Besaran angka faktor tersebut yenglekati angka 1, dapat
diartikan bahwa data sampel dimensi identitas meihptkan kegunaan dan
kecukupan data untuk dapat dikaji dengan metodksaaktor. Pengujian KMO
dan Bartlett's yang menunjukkan signifikansi (sigsgbesar 0,000; nilai
signifikansi yang berada di bawah 0,05 memberi raakndapat hubungan yang

signifikan diantara dimensi identitas di lingkungamiversitas Negeri Jakarta.
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Hasil perhitungan nilai Kaeiser-Meyer-Olkin (KMO)dengan menggunakan
Aplikasi SPSS versi 13 dapat dilihat pada tabdlagdvah ini.

Tabel 4.39. KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling

Adequacy. ,833

Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 253,521

Sphericity df 6
Sig. ,000

Berdasarkan hasil pengujian KMO tersebut di atedanjutnya pada
dimensi identitas dicari nilaigennyaatautotal variance explained\ilai eigen
ini digunakan untuk mengetahui komponen dari iteemi pertanyaan pada
variabel dimensi identitas yang mempunyai kontiibossar terhadap budaya
sebagai suatu variabel yang utuh. Hasil penghitungdai eigen dengan

menggunakan aplikasi SPSS 13, ditunjukkan sebagait@doel di bawah ini.

Tabel 4.40. Total Variance Explained

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
% of Cumulative % of Cumulative
Component Total Variance % Total Variance %
1 3,163 79,064 79,064 3,163 79,064 79,064
2 421 10,528 89,591
3 217 5,415 95,007
4 ,200 4,993 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Berdasarkan nila@igendapat diketahui bahwa sub variabel yang memiliki
nilai lebih dari satu terdapat pada komponen 1. gonen 1 mampu menjelaskan
79,064% variansi, sedangkan komponen 2 sampai dehgaemiliki nilai eigen
kurang dari satu, sehingga dinilai tidak dapat mernpenjelasan kepada variasi
nilai variabel. Sedangkan pencarian komponen madgkgan menggunakan

aplikasi SPSS 13, menghasilkan komponen sebagaiteesgbut di bawah ini.
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Tabel 4.41. Component Matrix(a)

Component
1
bangga sebagai anggota dalam organisasi 921
mengetahui dan memahami visi, misi, dan tujuan atganisasi ,909
tahu dan mt_ama_hami perilaku mana yang dipandang bio@ik 830
dalam organisasi ’
(rjngngetahui dengan jelas apa yang diharapkan oeganmads 892
irinya

Extraction Method: Principal Component Analysis.
a 1 components extracted.

Berdasarkan tabel component matrix (a) di atgsatddiketahui bahwa sub
variabel identitas mengelompok pada faktor 1 sajtuybangga sebagai anggota
dalam organisasi, mengetahui dan memahami visi,j, ndian tujuan dari
organisasi, tahu dan memahami perilaku mana ygrandang baik/buruk dalam
organisasi, dan mengetahui dengan jelas apa ydwagaghkan organisasi pada

dirinya.

4.2.2.10. Dimensi Sistem | mbalan

Dalam rangka mengukur kecocokan data pada dimésteins imbalan
maka dikaji dengan analisis faktor dengan melitedukupan sampel, untuk itu
dilakukan pengujian yang dikenal dengan "pengukiliecukupan dan kecocokan
sampelKaeiser-Meyer-Olkin (KMO)Hasil pengujian KMO menunjukkan faktor
sebesar 0,850. Besaran angka faktor tersebut yerglekati angka 1, dapat
diartikan bahwa data sampel dimensi sistem imbaiamperlihatkan kegunaan
dan kecukupan data untuk dapat dikaji dengan medadésis faktor. Pengujian
KMO dan Bartlett's yang menunjukkan signifikansig(¥ sebesar 0,000; nilai
signifikansi yang berada di bawah 0,05 memberi raglendapat hubungan yang
signifikan diantara dimensi sistem imbalan di linggan Universitas Negeri
Jakarta. Hasil perhitungan nilai Kaeiser-Meyer-Olkin (KMO) dengan
menggunakan Aplikasi SPSS versi 13 dapat dilihdapabel di bawah ini.
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Tabel 4.42. KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling

Adequacy. ,850

Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 737,335

Sphericity df 15
Sig. ,000

119

Berdasarkan hasil pengujian KMO tersebut di atsdanjutnya pada

dimensi sistem imbalan dicari nilaigennyaatautotal variance explained\ilai

eigenini digunakan untuk mengetahui komponen dari iteamipertanyaan pada

variabel dimensi sistem imbalan yang mempunyai i besar terhadap

budaya sebagai suatu variabel yang utuh. Hasillpemgan nilaieigendengan

menggunakan aplikasi SPSS 13, ditunjukkan sebagainadel di bawah ini.

Tabel 4.43. Total Variance Explained

Initial Eigenvalues | Extraction Sums of Squared Loadings
% of Cumulative % of Cumulative
Component Total Variance % Total Variance
1 4,709 78,489 78,489 4,709 78,489 78,489
2 ,745 12,419 90,908
3 ,241 4,019 94,927
4 ,189 3,148 98,075
5 ,101 1,684 99,759
6 ,014 ,241 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Berdasarkan nilaigendapat diketahui bahwa sub variabel yang memiliki
nilai lebih dari satu terdapat pada komponen 1. gomen 1 mampu menjelaskan
78,489% variansi, sedangkan komponen 2 sampai detgaemiliki nilai eigen
kurang dari satu, sehingga dinilai tidak dapat metnpenjelasan kepada variasi
nilai variabel. Sedangkan pencarian komponen madekgan menggunakan

aplikasi SPSS 13, menghasilkan komponen sebagaiteesgbut di bawah ini.
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Tabel 4.44. Component Matrix(a)

Component
1
Alokasi imbalan didasarkan atas prestasi k 942
ada standarisasi dalam memberikan imbalan yangsalikiar 046

kriteria-kriteria tertentu
sistem imbalan didasarkan pada sikap pilih | 948
penghargaan secara berkala diberikan kepada anggzBisas

yang berprestasi 894
Ada tindakan hukum dari organisasi saya, bagi yaetanggal 289
norma/ketentuan ’

bangga atas pekerjaan dan imbalan yang diterima 780

Extraction Method: Principal Component Analysis.
a 1 components extracted.

Berdasarkan tabel component matrix (a) di atgsatdadiketahui bahwa sub
variabel sistem imbalan mengelompok pada faktoaja gaitu Alokasi imbalan
didasarkan atas prestasi kerja, ada standaris@sndmemberikan imbalan yang
didasarkan kriteria-kriteria tertentu, sistem ingdvaldidasarkan pada sikap pilih
kasih, penghargaan secara berkala diberikan Bepadgota organisasi yang
berprestasi, Ada tindakan hukum dari organisasa,s#@agi yang melanggar
norma/ketentuan, dan bangga atas pekerjaan datamyzng diterima.

4.2.2.11. Dimens Tolerans Terhadap Konflik

Dalam rangka mengukur kecocokan data pada dimelesansi terhadap
konflik maka dikaji dengan analisis faktor dengamlihat kecukupan sampel,
untuk itu dilakukan pengujian yang dikenal dengparngukuran kecukupan dan
kecocokan sampelKaeiser-Meyer-Olkin  (KMO). Hasil pengujian KMO
menunjukkan faktor sebesar 0,766. Besaran angkar fieersebut yang mendekati
angka 1, dapat diartikan bahwa data sampel dimeresiansi terhadap konflik
memperlihatkan kegunaan dan kecukupan data unjueét digkaji dengan metode
analisis faktor. Pengujian KMO dan Bartlett's yamgenunjukkan signifikansi
(sig.) sebesar 0,000; nilai signifikansi yang barddbawah 0,05 memberi makna
terdapat hubungan yang signifikan diantara dimesisransi terhadap konflik di
lingkungan Universitas Negeri Jakarta. Hasil perigan nilai Kaeiser-Meyer-
Olkin (KMO) dengan menggunakan Aplikasi SPSS versi 13 dapaadipada
tabel di bawah ini.
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Tabel 4.45. KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling

Adequacy. 766

Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 298,610

Sphericity df 6
Sig. ,000

Berdasarkan hasil pengujian KMO tersebut di atsdanjutnya pada
dimensi toleransi terhadap konflik dicari nilaigennyaatau total variance
explained.Nilai eigenini digunakan untuk mengetahui komponen dari iteemi
pertanyaan pada variabel dimensi toleransi terhddamflik yang mempunyai
kontribusi besar terhadap budaya sebagai suatwaberiyang utuh. Hasil
penghitungan nilaeigen dengan menggunakan aplikasi SPSS 13, ditunjukkan
sebagaimana tabel di bawabh ini.

Tabel 4.46. Total Variance Explained

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
% of Cumulative % of Cumulative
Component Total Variance % Total Variance %
1 2,820 70,506 70,506 2,820 70,506 70,506
2 ,948 23,696 94,202
3 ,138 3,443 97,645
4 ,094 2,355 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Berdasarkan nilagigendapat diketahui bahwa sub variabel yang memiliki
nilai lebih dari satu terdapat pada komponen 1. gomen 1 mampu menjelaskan
70,506% variansi, sedangkan komponen 2 sampai dehgaemiliki nilai eigen
kurang dari satu, sehingga dinilai tidak dapat mernpenjelasan kepada variasi
nilai variabel. Sedangkan pencarian komponen maiekgan menggunakan

aplikasi SPSS 13, menghasilkan komponen sebagaiteesgbut di bawah ini.
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Tabel 4.47. Component Matrix(a)

Component
1

anggota didorong untuk mengemukakan konflik datikksecare 950
terbuka ’
Konflik yang terjadi, diselesaikan dengan mengaoepakic 961
kepentingan organisasi ’
Pemecahan konflik yang terjadi, dilaksanakan setmatauka dai 949
bersahabat ’
anggota cenderung menghindari perdebatan dan cengeralal bo8
mengerutu di belakang ’

Extraction Method: Principal Component Analysis.
a 1 components extracted.

Berdasarkan tabel component matrix (a) di atgsatddiketahui bahwa sub
variabel toleransi terhadap konflik mengelompokgptaktor 1 saja yaitu anggota
didorong untuk mengemukakan konflik dan kritik sacterbuka, Konflik yang
terjadi, diselesaikan dengan mengacu kepada kegeantiorganisasi, Pemecahan
konflik yang terjadi, dilaksanakan secara terbuka thersahabat, dan anggota

cenderung menghindari perdebatan dan cenderundnmmedagerutu di belakang.

4.2.2.12. Dimens Pola Komunikas

Dalam rangka mengukur kecocokan data pada dimeiai gpmunikasi
maka dikaji dengan analisis faktor dengan melir@dukupan sampel, untuk itu
dilakukan pengujian yang dikenal dengan "pengukiescukupan dan kecocokan
sampelKaeiser-Meyer-Olkin (KMO)Hasil pengujian KMO menunjukkan faktor
sebesar 0,665. Besaran angka faktor tersebut yerglekati angka 1, dapat
diartikan bahwa data sampel dimensi pola komunikesnperlihatkan kegunaan
dan kecukupan data untuk dapat dikaji dengan medodésis faktor. Pengujian
KMO dan Bartlett’'s yang menunjukkan signifikansig(y sebesar 0,000; nilai
signifikansi yang berada di bawah 0,05 memberi raalendapat hubungan yang
signifikan diantara dimensi pola komunikasi di kaggan Universitas Negeri
Jakarta. Hasil perhitungan nilai Kaeiser-Meyer-Olkin (KMO) dengan
menggunakan Aplikasi SPSS versi 13 dapat dilihdapgabel di bawah ini.
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Tabel 4.48. KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling

Adequacy. ,665

Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 235,802

Sphericity df 3
Sig. ,000

Berdasarkan hasil pengujian KMO tersebut di atsdanjutnya pada
dimensi pola komunikasi dicari nilaigennyaatautotal variance explained\ilai
eigenini digunakan untuk mengetahui komponen dari iteamipertanyaan pada
variabel dimensi pola komunikasi yang mempunyaitiklbuasi besar terhadap
budaya sebagai suatu variabel yang utuh. Hasillpemgan nilaieigendengan

menggunakan aplikasi SPSS 13, ditunjukkan sebagainadel di bawah ini.

Tabel 4.49. Total Variance Explained

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
% of Cumulative % of Cumulative
Component Total Variance % Total Variance %
1 2,508 83,598 83,598 2,508 83,598 83,598
2 425 14,182 97,781
3 ,067 2,219 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Berdasarkan nilaéigendapat diketahui bahwa sub variabel yang memiliki
nilai lebih dari satu terdapat pada komponen 1. goamen 1 mampu menjelaskan
83,598% variansi, sedangkan komponen 2 sampai detigaemiliki nilai eigen
kurang dari satu, sehingga dinilai tidak dapat mennpenjelasan kepada variasi
nilai variabel. Sedangkan pencarian komponen madgkgan menggunakan
aplikasi SPSS 13, menghasilkan komponen sebagaitees&but di bawah ini.

Tabel 4.50. Component Matrix(a)

Component
1
komunikasi yang positif (timbal balik) antara piman dengal 960
bawahan ’
komunikasi yang positif (timbal balik) antara sesaamggota 833
komunikasi dibatasi oleh hirarki kewenangan yangtd ,945

Extraction Method: Principal Component Analysis.
a 1 components extracted.
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Berdasarkan tabel component matrix (a) di atgsatddiketahui bahwa sub
variabel pola komunikasi mengelompok pada fakteaja yaitu komunikasi yang
positif (timbal balik) antara pimpinan dengan baamhkomunikasi yang positif
(timbal balik) antara sesama anggota, dan komunilésatasi oleh hirarki

kewenangan yang formal.

4.2.3. Analisis M edian Budaya Or ganisasi

Dari rumusan budaya organisasi di atas, untuk nanbggrkan bagaimana
budaya di lingkungan Universitas Negeri Jakartak badaya yang kuat, lemah
atau diambang pintu, maka digunakan analisis mediagan merujuk pada Bob
Woworuntu, (2002: 49) dengan ketentuan sebagakiteyritu jika nilai median
lebih besar dari 4 berarti kuat, antara 3 dengamdikan lemah, dan jika nilai
median kurang dari 3 maka diartikan diambang pidalam arti tetap menjadi

nilai tetapi masih lemabh.

Tabel 4.51. Analisis Median Budaya Organisasi

No. K omponen Budaya Median Ket.

1. | Dimens Kepemimpinan 34
Menghargai setiap ide 4 Kuat
Tanggap secara positif terhadap saran, pendapat Lemah
dan kritik
memberikan kebebasan untuk mendiskus 4 Kuat
berbagai masalah
mengajak untuk berpartisipasi aktif dal 3 Lemat
pengambilan keputusan
memberikan keteladanan dalam berperil 3 Lemat

2 Dimensi Inovasi 2,9
didorong untuk dapat bertindak inovatif 3,5 Lemah
menghargai anggota yang bertindak inovatif 3 Lemah
Tugas-tugas berorientasi kepada tradisi atau 2 Diambang
kebiasaan yang sudah ada Pintu
keleluasaan untuk menerapkan cara-cara baru 3 Hema
kebebasan melaksanakan tugas sesuai dengal Lemah
peraturan yang berlaku
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No. Komponen Budaya Median | Keterangan
3 Dimensi | nisiatif I ndividu 3,75
mendorong anggota untuk mempunyai inisiatif 4 Kuat
dan kreatif dalam mengerjakan tugas-tugas
pekerjaan
mempunyai kebebasan atau independgnsi4 Kuat
dalam mengemukakan pendapat
menghargai ide setiap individu 4 Kuat
mendorong anggota untuk inovatif 3 Lemah
4. | Dimens Tolerans thd Tindakan Berisiko 3
menghargai tindakan pengambilan ris 3 Lemal
Anggota dianjurkan untuk dapat bertinc 3 Lemal
agresif dan mengambil risiko
berani mengambil risiko untuk memajuk 3 Lemal
organisasi
toleran kepada anggota untuk bertindak agresif, 3 Lemah
inovatif
5. | Dimens Arahan 3,5
menciptakan dengan jelas sasaran dan harapam Kuat
yang diinginkan dari organisasi
Sasaran dan harapan organisasi tercantum4 Kuat
dengan jelas dalam visi, misi, dan tujyan
organisasi
Pedoman berperilaku bagi anggota di dalam 3 Lemah
organisasi digariskan dengan jelas dan dapat
dimengerti
mempunyai nilai-nilai budaya secara jelas, 3 Lemah
yang disepakati bersama anggota organisas
6. | Dimens Integrasi 3
Anggota saling bekerjasama dalam 3 Lemah
mengembangkan dan memajukan organisasi
Pelaksanaan pekerjaan dilaksanakan secara3 Lemah
terkoordinir
mendorong individu untuk bekerja dengan cara 3 Lemah
yang terkoordinasi
terdapat kesetiakawanan antar anggota 3 Lemah
mudah terbentuk kelompok-kelompok yang 3 Lemah
bertentangan/ berlawanan satu sama lain
kesetiaan kepada kelompok melebihi kesetjaan 3 Lemah
kepada organisasi
demi kepentingan sendiri atau kelomp 3 Lemat
anggota mengorbankan kepentingan organisasi
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No. | Komponen Budaya Median Ket.

7. | Dimensi Dukungan M anajemen 3
komunikasi atau arahan yang jelas terhadap 3 Lemah
anggota organisasi
bantuan dan dukungan yang jelas terhadap anggote3 Lemah
organisasi
penghargaan dan secara sistematis menciptakarB Lemah
bermacam-macam tingkat penghargaan kepada
individu yang berjasa bagi organisasi
pencapaian tujuan organisasi dari setiap tugas yang3 Lemah
diberikan
Kontribusi/sumbangsih kepada organisasi 3 Lemah
senantiasa mendapat tanggapan yang cukup
menyenangkan
ketenangan, dan kenyamanan suasana kerja| bagB Lemah
anggota organisasi

8. | Dimensi Kontrol 3,8
ada norm-norma atau aturan yang berlaku da 4 Kuat
organisasi sebagai alat kontrol
ada tenaga pengawas yang mengawasi 4 Kuat
mengendalikan perilaku anggota organisasi
ada sangsi yang tegas terhadap pelanggarar- 3 Lemat
nilai yang dijunjung tinggi oleh organisasi
mengetahui dan memahami peraturan kerja 4 Kual
ditetapkan organisasi saya
mengetaui dan memahami bahwa set 4 Kual
pelanggaran terhadap nilai-nilai yang dijunjyng
tinggi akan mendapat sangsi yang tegas

9. | Dimens | dentitas 4
bangga sebagai anggota dalam organ 4 Kual
mengetahui dan memahami visi, misi, dan tujuan 4 Kuat
dari organisasi
tahu dan memahami perilaku mana yang dipandang4 Kuat
baik/buruk dalam organisasi
mengetahui dengan jelas apa yang diharapkan4 Kuat
organisasi pada dirinya

10. | Dimensi Sistem Imbalan 3
Alokasi imbalan didasarkan atas prestasi kerja 3 emah
ada standarisasi dalam memberikan imbalan yang3 Lemah
didasarkan kriteria-kriteria tertentu
sistem imbalan didasarkan pada sikap pilih kasih 3 Lemah
penghargaan secara berkala diberikan ke 3 Lemat
anggota organisasi yang berprestasi
Ada tindakan hukum dari organisasi saya, | 3 Lemah
yang melanggar norma/ketentuan
bangga atas pekerjaan dan imbalan yang dite 3 Lemat

Analisis implementasi budaya..., Raharjo, FISIP Ul, 2009

Universitas Indonesia



127

No. | Komponen Budaya Median Ket.
11. | Dimens Tolerans Terhadap Konflik 3
anggota didorong untuk mengemukakan konflik 3 Lemah
dan kritik secara terbuka
Konflik yang terjadi, diselesaikan dengan mengacu 3 Lemah
kepada kepentingan organisasi
Pemecahan konflik yang terjadi, dilaksanakan 3 Lemah
secara terbuka dan bersahabat
anggota cenderung menghindari perdebatan | dan3 Lemah
cenderung malah mengerutu di belakang
12. | Dimensi Pola Komunikasi 3,3
komunikasi yang positif (timbal balik) ante 3 Lemal
pimpinan dengan bawahan
komunikasi yang positif (timbal balik) ante 4 Kuat
sesama anggota
komunikasi dibatasi oleh hirarki kewenangan y 3 Lemat
formal

Dari 12 dimensi budaya organisasi pada Universiiegeri Jakarta,
ditemukan 1 budaya diambang pintu, 41 budaya lesa&hl5 budaya kuat, yang
dapat diuraikan sebagai berikut:

1. Budaya diambang pintu
1) Tugas-tugas berorientasi kepada tradisi ataiakean yang sudah ada

2. Budayalemah

1) tanggap secara positif terhadap saran, pendapéiridian

2) mengajak untuk berpartisipasi aktif dalam pengaambieputusan

3) memberikan keteladanan dalam berperilaku

4) didorong untuk dapat bertindak inovatif

5) menghargai anggota yang bertindak inovatif

6) keleluasaan untuk menerapkan cara-cara baru

7) kebebasan melaksanakan tugas sesuai dengan peratang

berlaku

8) mendorong anggota untuk inovatif

9) menghargai tindakan pengambilan risiko

10)mendorong untuk dapat bertindak agresif dan mengaisiko

11)berani mengambil risiko untuk memajukan organisasi

12)toleran kepada anggota untuk bertindak agresiatio
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13)Sasaran dan harapan organisasi tercantum dengandghm visi,
misi, dan tujuan organisasi

14)Pedoman berperilaku bagi anggota di dalam organilégariskan
dengan jelas dan dapat dimengerti

15)mempunyai nilai-nilai budaya secara jelas, yangepmh&ati
bersama anggota organisasi

16)Anggota saling bekerjasama dalam mengembangkan dan
memajukan organisasi

17)Pelaksanaan pekerjaan dilaksanakan secara terkivordi

18)mendorong individu untuk bekerja dengan cara yargbrdinasi

19)terdapat kesetiakawanan antar anggota

20)mudah terbentuk kelompok-kelompok yang bertentahgan
berlawanan satu sama lain

21)kesetiaan kepada kelompok melebihi kesetiaan kepadeisasi

22)demi kepentingan sendiri atau kelompok, anggotagoankan
kepentingan organisasi

23)komunikasi atau arahan yang jelas terhadap angggsmisasi

24)bantuan dan dukungan yang jelas terhadap anggpdaisasi

25)penghargaan dan secara sistematis menciptakan dsmraacam
tingkat penghargaan kepada individu yang berjagadrganisasi

26)pencapaian tujuan organisasi dari setiap tugas ginegikan

27)Kontribusi/sumbangsih kepada organisasi senantrasmdapat
tanggapan yang cukup menyenangkan

28)ketenangan, dan kenyamanan suasana kerja bagi tanggo
organisasi

29)ada sangsi yang tegas terhadap pelanggaran ndaiyéang
dijunjung tinggi oleh organisasi

30)Alokasi imbalan didasarkan atas prestasi kerja

3l)ada standarisasi dalam memberikan imbalan yangsalikian
kriteria-kriteria tertentu

32)sistem imbalan didasarkan pada sikap pilih kasih

33)penghargaan secara berkala diberikan kepada yapgeb&si
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34)Ada tindakan hukum dari organisasi saya, bagi yawedanggar
norma/ketentuan

35)bangga atas pekerjaan dan imbalan yang diterima

36)anggota didorong untuk mengemukakan konflik datikkgecara
terbuka

37)Konflik yang terjadi, diselesaikan dengan mengacepakia
kepentingan organisasi

38)Pemecahan konflik yang terjadi, dilaksanakan setatauka dan
bersahabat

39)anggota cenderung menghindari perdebatan dan cerglenalah
mengerutu di belakang

40)komunikasi yang positif (timbal balik) antara piman dengan
bawahan

41)komunikasi dibatasi oleh hirarki kewenangan yarrghd

3. Budaya kuat

1) Menghargai setiap ide

2) memberikan kebebasan untuk mendiskusikan berbaagalah

3) mendorong anggota untuk mempunyai inisiatif daratifrelalam
mengerjakan tugas-tugas pekerjaan

4) mempunyai kebebasan atau independensi dalam mekgkamu
pendapat

5) menciptakan dengan jelas sasaran dan harapan yiaginkan
dari organisasi

6) ada norma-norma atau aturan yang berlaku dalamnisagm
sebagai alat kontrol

7) ada tenaga pengawas yang mengawasi atau mengandalik
perilaku anggota organisasi

8) mengetahui dan memahami peraturan kerja yang plitata
organisasi saya

9) mengetahui dan memahami bahwa setiap pelanggaraadép
nilai-nilai yang dijunjung tinggi akan mendapat gsinyang tegas

10)bangga sebagai anggota dalam organisasi
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11)mengetahui dan memahami visi, misi, dan tujuan alganisasi

12)tahu dan memahami perilaku mana yang dipandangbioaik
dalam organisasi

13)mengetahui dengan jelas apa yang diharapkan oegangda
dirinya

14)komunikasi yang positif (timbal balik) antara sesaammggota

Berdasarkan uraian pada tabel 4.13 dapat diketidliva Universitas
Negeri Jakarta, masih didominasi oleh budaya yanwh yaitu sebanyak 72%,
budaya diambang pintu sebesar 2%, dan budaya kebangak 26%.
Dominannya budaya yang lemah dan adanya budayadyamdpang pintu seperti
tugas-tugas yang masih berorientasi pada tradidayau yang lama misalnya,
tentu akan berpengaruh terhadap pencapaian kigang jauh lebih baik bagi
organisasi dalam menghadapi persaingan yang jehih lerat. Budaya yang
tidak sehat ini dapat muncul antara lain disebabkéh kesuksesan demi
kesuksesan yang diraih di masa lalu sehingga meidda lagi mau belajar dan
bersikap terbuka terhadap kritik dan ide-ide b&@rasaan sebagai yang terbaik
dan tradisi yang dijalankan sebagai sesuatu yaperisu, sehingga menimbulkan
arogansi, posisi yang dirasa cukup dominan (sebpeajuruan tinggi negeri)
yang menyebabkan kurangnya persaingan yang ketst, gapat mempengaruhi

menjadikan budaya yang tidak sehat atau lemah.
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