
 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



  

 



 

 

 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 

 

 



BAB IV 

HASIL PENELITIAN 

 
 

A. Gambaran Umum Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi Indonesia. 

 

1. Aspek Sejarah 

 

STTI – - sebagai kelanjutan dari institut Politeknik Indonesia ( IPI ) merupakan 

Perguruan Tinggi Swasta yang didirikan oleh Yayasan Pendidikan Wijayakusuma 

pada tahun 1986, dan dikukuhkan dengan Surat Keputusan Kopertis wilaya III 

No.10/Kop.III/S.VII/87.Melalui proses waktu, perkembangan dan penilaian dari 

pemerintah, sehingga diperoleh peningkatan status dari mulai Status Terdaftar 

dilanjutkan dengan Status diakui, kemudian sampai dengan Status Disamakan dari 

Departemen Pendidikan dan Kebudayaan dengan surat keputusan 

No.527/Dikti/Kep/1993, tanggal 24 September 1993 dan Surat Keputusan 

No.555/Dikti/Kep/1993 tanggal 11 September 1993 dan Surat Keputusan 

 
No.73/Dikti/Kep/1994 tanggal 10 Maret 1994.Perkembangan selanjutnyadengan mutu 

standarisasi pendidikan , telah diperoleh status terakreditasi berdasarkan keputusan 

Badan Akreditasi Nasional Perguruan Tinggi, Depdikbud Nomor : 002/BAN.PT/AK-

II/XII/1998 tanggal 22 Desember 1998, dan Dirjen Dikti Depdiknas No.4737, 

4738,4739/D/T/2006, serta Dirjen Depdiknas No.1235, 1236/D/T/K-III/2009 tanggal 27 

Februari 2009. 



 
 

 

Dasar Pemilihan dan Penetapan Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi  Indonesia, pada 

waktu itu adalah berdasarkan ketetapan Garis –Garis Besar Haluan Negara yang 

menyatakan bahwa perlunya peningkatan Pendidikan Ekonomi dan Kejuruan guna 

mengejar ketinggalan dibidang ilmu pengetahaun dan Teknologi, untuk mempercepat 

Pembangunan Nasional dalam rangka menyongsong era tinggal landas, Era 

Industrialisasi dan era globalisasi. 

 
 

 
B. Temuan Penelitian ( Sub Fokus dan Sub sub Fokus Penelitian ) 

 

1. Transformasi Strategi Organisasi 

 

1.1. Perencanaan Strategi 

 

Sesuai dengan tugas pokok dan fungsi, serta wewenang yang dimiliki, Sekolah 

Tinggi Ilmu Ekonomi Indonesia telah menyusun rencana strategis yang berorientasi 

pada hasil yang ingin dicapai selama kurun waktu4 (empat) tahun yaitu tahun 2014 

sampai tahun 2018. Rencana Strategis tersebut disusun dengan memperhitungkan 

potensi yang dimiliki Sekolah Tinggi, kelemahan yang masih dihadapi, tantangan dan 

peluang yang mungkin timbul. Perencanaan strategis ini menguraikan rencana 

strategis . 

 
Visi :Terwujudnya lembaga pendidikan tinggi yang menghasilkan sumberdaya 

manusia unggul, mandiri, dan berbudaya. 



 
 

 

Misi : 

 
Misi - ( Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi Indonesia ): 

 

a. menyelenggarakan pendidikan yang bermutu dan menghasilkan lulusan yang 

memiliki moral dan integritas yang tinggi sesuai dengan tuntutan masyarakat; 

b. mengembangkan penelitian dan pengabdian kepada masyarakat sesuai dengan 

kepentingan masyarakat dan bangsa; dan 

c. memberdayakan - sebagai perguruan tinggi yang berlandaskan 

pengembangan Ipteks dan nilai budaya. 

Tujuan -: 

 

a. menghasilkan lulusan bermutu yang memiliki kompetensi tinggi dalam 

penguasaan Ipteks; 

b. meningkatkan jumlah dan mutu penelitian sesuai dengan perkembangan Ipteks 

dan kepentingan masyarakat dan bangsa; 

c. mewujudkan kehidupan masyarakat akademis yang kondusif, berkualitas, dan 

mandiri melalui sistem manajemen pendidikan yang bermutu, transparan, 

demokratis, dan berjiwa kewirausahaan; 

d. menjalin kerjasama di berbagai bidang untuk meningkatkan mutu Tri Dharma 

Perguruan Tinggi; dan 

e. Menumbuhkembangkan lembaga-lembaga fungsional dan profesional, yang 

berdaya saing dan berkelanjutan untuk mengoptimalkan eksistensi -. 

Rencana Strategis lima tahun untuk pengembangan Sekolah tinggi ini mulai 

tahun 2014 sampai 2018, merupakan hasil kerja tim yang diketuai oleh Wakil ketua 

Bidang Perencanaan dan Kerjasama (WK 1),dengan anggota wakil wakil dari 



 
 

 

lembaga, pimpinan jurusan, Senat Sekolah Tinggi, tenaga kependidikan dan 

mahasiswa. Rapat pleno Senat Sekolah Tinggi mengesahkan renstra sekolah tinggi 

2014-2018.Pada tanggal 16 Desember 2014 setelah melalui beberapa kali 

revisi.tantangan, peluang dan perubahan dalam tatanan masyarakat serta lingkungan 

secara umum merupakan faktor yang selalu diperhitungkan dalam penyusunan 

rencana strategis Sekolah Tinggi. Disadari bahwa pada saat ini dan di masa 

berikutnya, Sekolah Tinggi, jurusan dan unit kerja di lingkungan Sekolah Tinggi tengah 

menghadapi situasi yang kompleks. Pertama, adanya tuntutan stakeholders akan 

kualitas, transparansi, dan akuntabilitas yang tinggi. Kedua, cita- cita pemerintah 

untuk menjadikan Lembaga Pendidikan Tinggi sebagai kekuatan moral dalam 

mendorong transformasi menuju tercapainya cita-cita bangsa,  sekaligus menjadikan 

Lembaga Perguruan Tinggi yang mampu memberikan kontribusi dalam penciptaan 

national competitiveness. Ketiga, kompetisi pendidikan tinggi yang semakin ketat di 

tengah arus globalisasi. Untuk itulah pembenahan internal manajemen dirasakan 

sangat mendesak dan merupakan bagian yang diprioritaskan untuk dibenahi dalam 

kurun waktu 2-3 tahun ke depan. 

Analisis lingkungan menunjukkan bahwa perguruan tinggi dalam strateginya 

dapat menempuh jalan agresif. Artinya, diperlukan pembenahan pengelolaan 

perguruan tinggi ini guna mendukung strategi yang akan dijalankan guna 

memenangkan persaingan di tingkat global. Salah satu yang dapat dilakukan adalah 

perubahan menuju fleksibilitas pengelolaan keuangan dengan menonjolkan 

produktivitas, efisiensi, dan efektivitas. 



 
 

 

Rencana dan strategi perguruan tinggi adalah suatu upaya untuk memperoleh 

gambaran dari suatu proses yang berorientasi pada hasil yang ingin dicapai selama 

kurun waktu 4 (Empat) tahun dengan memperhitungkan potensi, peluang dan kendala 

yang ada atau mungkin timbul. Dokumen ini akan menjadi arah pengelolaan dan 

pengembangan perguruan tinggi dalam kurun 5 tahun mendatang. Berikut adalah garis 

besar rincian Rencana Strategis yang berupa langkah-langkah strategis yang 

digolongkan dalam enam bidang garapan: 

a. Bidang Organisasi dan Manajemen 

 
(1) Pengembangan Otonomi Pengelolaan 

 
(2) Penyehatan Organisasi 

 
b. Bidang Pendidikan dan Kemahasiswaan 

 
(1) Pengembangan Pendidikan 

 
(2) Peningkatan Kesejahteraan, Prestasi dan Soft Skill Mahasiswa 

 
(3) Peningkatan Peran Alumni 

 
c. Bidang Penelitian 

 
(1) Peningkatan Sinergi Riset dibawah Payung Penelitian 

 
(2) Pemanfaatan Hasil Penelitian untuk Pemenuhan Kebutuhan Industri dan 

Masyarakat melalui Inkubator Bisnis 

(3) Pengembangan Manajemen Penelitian 

 
(4) Meningkatkan Pendapatan Institusi 



 
 

 

d. Bidang Pengabdian Kepada Masyarakat 

 
(1). Peningkatan Pelayanan Kepada Masyarakat 

 
(2). Peningkatan Kerjasama Masyarakat untuk Pendidikan dan Penelitian 

 
e. Bidang Kerjasama Institusional 

 
(1). Peningkatan Kerjasama dengan Institusi Pemerintah dan Swasta 

 
f. Bidang Penunjang Penyelenggaraan Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi Indonesia 

 
(1) Tertib Administrasi dan Peningkatan Mutu Layanan 

 
(2) Peningkatan Pengelolaan Anggaran dan Aset 

 
(3) Pengembangan kuantitas dan kualitas SDM 

 
(4) Peningkatan Jumlah dan Mutu Sarana dan Prasarana 

 
(5) Peningkatan Kesejahteraan Dosen dan Tenaga Administrasi 

 
(6) Peningkatan Keamanan, Kenyamanan, dan Keindahan Kampus 

 
Perencanaan strategi yang dilakukan oleh perguruan tinggi merupakan hal yang 

terpenting dalam pelaksanaan organisasi yang akan dijalankannya, hal ini dilakukan 

sebagai upaya menjalankan sebuah kegiatan yang merupakan agenda 

organisasi.Dengan kerjasama tim untuk mencapai tujuan bersama untuk memutuskan 

suatu tindakan,maka perlunya untuk membantu tim membuat rencana sehingga 

mereka dapat mengambil langkah-langkah dikelola menuju tujuan baru bersama. 58 

 

 
58 Anita, Pelatihan Keterampilan Untuk Manajer, ( London : Bookboon, 2014 ), h.9. 



 
 
 

Faktor - faktor strategis yang perlu dikaji dalam perumusan Rencana Strategis 
 

- dikelompokkan ke dalam 2 (dua) kategori.Pertama, Environmental Input, berupa 

dinamika lingkungan strategis -; Kedua, Instrumental Input, yaitu berupa peraturan 

serta perundangan yang berlaku yang secara langsung maupun tidak langsung 

mempengaruhi pengembangan -. Sebelum perencaan dibuat secara team, maka 

team mencari isu –isu strategi.Pada Isu – isu stretegis tesebut dikelompokkan menjadi 

: 

a. Peningkatan kualitas perguruan tinggi , peran yang dimaksudkan berupa 

partisipasi perguruan tinggi dalam pembangunan bangsa dan negara, 

b. Serta masyarakat dunia, yang meliputi beberapa aspek yaitu ; peningkatan daya 

saing bangsa dalam menghadapi globalisasi. 

Di STEINI sendiri diperhadapkan pada tantangan untuk melakukan transformasi, 

baik dalam metoda maupun substansi pembelajaran demi untuk meningkatkan 

kualitas penyelenggaraan misi atau minimal mempertahankan keberlangsungan 

keberadaannya dalam tatanan global yang sedang dan terus berubah. 

Adapun transformasi yang dimaksud adalah : 

 

1. Substansi pembelajaran, yaitu di perlukan adanya pembelajaran yang 

berkaitan dengan budaya, termasuk budaya bangsa lain yang akan menjadi 

"soft skill" untuk menunjang keberhasilan setiap profesi. 



 
 

 

2. Metoda pembelajaran, dengan Metoda pembelajaran berbasis instruksi 

(instructional-based teaching) perlu pula digantikan dengan metoda 

pembelajaran yang berorientasi kepada kebutuhan pelajar. 

3. Pada dasarnya, transformasi yang diperlukan adalah melengkapi metoda 

"maintenance learning" yang cenderung mempertahankan status quo dengan 

metoda "evolutionary learning" yang memberikan kemampuan bukan hanya 

untuk menghadapi tetapi bahkan merancang perubahan. 

 
 

 
Di sadari bahwa - tidak mungkin lagi hanya mengandalkan pendekatan 

"teaching" untuk menghasilkan lulusan yang sesuai dengan profil itu, karena 

pendekatan "teaching" hanya "memprogram" mahasiswa untuk menjawab masalah 

yang telah diketahui atau telah ada sebelumnya, sebaliknya kurang memfasilitasi 

mahasiswa untuk belajar berfikir. Padahal justru kemampuan berfikir inilah yang 

menjadi kunci untuk memahami perubahan yang sedang dan akan terus berlangsung. 

Fakta lain yang dapat dijadikan modal dasar untuk melakukan transformasi, yaitu 

bahwa staf - memiliki kecenderungan untuk "mengikuti" kebijakan pimpinan yang 

dilakukan secara tegas dan konsisten. 

Kebijakan implementasi dijabarkan menurut misi - dengan senantiasa mengacu 

kepada ke empat isu strategis.sepert 



 
 

 

1.  Pertama Peningkatan kualitas perguruan tinggi ; Peran yang dimaksudkan 

berupa partisipasi perguruan tinggi dalam pembangunan bangsa dan negara, 

salah satu yang harus dilakukan adalah peningkatan daya saing  bangsa dalam 

menghadapi globalisasi. 

2. Transformasi metode dan subtansi pembelajaran; Setiap perguruan tinggi 

diperhadapkan pada tantangan untuk melakukan transformasi, baik dalam 

metoda maupun substansi pembelajaran demi untuk meningkatkan kualitas. 

penyelenggaraan misinya atau minimal mempertahankan keberlangsungan 

keberadaannya dalam tatanan global yang sedang dan terus berubah. 

3. Pergeseran nilai keberadaan perguruan tinggi.Globalisasi telah membawa 

beberapa perubahan nilai terhadap "idealisme" tradisional pendidikan, 

khususnya pendidikan tinggi, antara lain : debat tentang isu "equity" (pendidikan 

untuk semua) vs. "koorporasi" pendidikan tinggi demi untuk meningkatkan 

kualitas penyelenggaraan pendidikan. 

4. Peningkatan kapasitas reorganisasi diri maksudnya adalah : Kapasitas 

reorganisasi diri (self-organizing capacity) merupakan isu strategis utama (key 

issue), karena keberhasilan suatu perguruan tinggi dalam meningkatkan 

kapasitas ini merupakan kunci untuk menghadapi dan menyelesaikan ketiga isu 

lainnya. Kapasitas ini berkaitan dengan kualitas interkoneksi yang dinamis 

antara elemen - elemen sumberdaya (resources), organisasi dan nilai - nilai yang 

dianut oleh perguruan tinggi bersangkutan. 



 
 

 

Transformasi sistem pembelajaran merupakan keniscayaan bagi -.Semua 

kendala yang dihadapi dapat dipecahkan dengan kebijakan yang tegas dan konsisten 

dari pimpinan - , yang dijabarkan ke dalam rencana sistimatik untuk melakukan proses 

transformasi tersebut secara bertahap yang didukung oleh mobilisasi sumberdaya, 

termasuk dana, yang memadai. Kebijakan itu tentunya dibarengi dengan penerapan 

sistem yang memberikan insentif bagi staf yang berprestasi dalam proses tansformasi. 

 
 

 
Berdasarkan kajian yang dalam peneliti menemukan kelemahan dari 

perencanaan tersebut adalah dalam aspek peningkatan kualitas staf pengajar masih 

nampak bahwa kebijakan pengembangan sumberdaya manusia belum  direncanakan 

dengan baik. Sementara ini masih terkesan bahwa pemilihan bidang kajian bagi staf 

pengajar yang akan studi lanjut terutama untuk jenjang pendidikan S2 dan S3 lebih 

banyak ditentukan oleh staf pengajar yang bersangkutan bukannya oleh jurusan atau 

bahkan laboratorium. Akibatnya, ketika staf pengajar yang bersangkutan kembali ke 

unit akademiknya masing - masing setelah selesai menempuh pendidikannya, 

kapasitas staf pengajar yang bersangkutan menjadi kurang berkembang dan arah 

pengembangan jurusan atau laboratorium menjadi kurang optimal.Oleh karena itu, di 

masa mendatang kapasitas dan manajemen akademik terutama didalam menyusun 

perencanaan strategis pada tingkat jurusan dan jurusan harus optimalkan. Strategi 

lain yang ditempuh oleh - terutama dalam meningkatkan kualitas staf pengajar adalah 

dengan memberlakukan batasan umur bagi staf pengajar yang hendak menempuh 

studi lanjut. Untuk staf pengajar 



 
 

 

 
 
 

 

1.2 Formulasi dan Tindakan Pelaksanaan Yang Dicapai Untuk Mencapai 

Sasaran Organisasi. 

 

Formulasi dan tindakan pelaksanaan yang dicapai dalam mencapai sasaran 

dalam organisasi dilakukan perguruan tinggi ini sebagai upaya dalam mencapai 

keberhasilan visi dan misi organisasi, artinya rencana strategi yang telah dilakukan 

perguruan tinggi ini harus dilaksanakan dengan tindakan yang nyata dan jelas, 

tentunya hal ini sangat dibutuhkan kerjasama antar lini yang ada sehingga saling 

berkaitan. 

Pada tahun 2005 telah diberlakukan beberapa peraturan perundang-undangan 

yang secara langsung atau tidak langsung terkait dengan rincian komponen evaluasi-

diri itu, yaitu Undang-undang Nomor 14/2005 tentang Guru dan Dosen, dan PP Nomor 

19/2005 tentang Standar Nasional Pendidikan.59 

Kebijakan yang secara langsung mempengaruhi sistem evaluasi-diri adalah PP 

Nomor 19/2005 tentang Standar Nasional Pendidikan, khususnya Bab II, Pasal 2 yang 

berbunyi sebagai berikut: 

(1) Untuk penjaminan dan pengendalian mutu pendidikan sesuai dengan Standar 

Nasional Pendidikan dilakukan evaluasi, akreditasi, dan sertifikasi. 

 

59Ban PT, Pedoman Evaluasi diri Program Studi dan Isntitusi Perguruan Tinggi, 2010 

yang usianya masih di bawah 40 tahun tidak diperkenankan menempuh pendidikan S2 dan 

S3 di Program Pascasarjana -. 



 
 

 

(2) Standar Nasional Pendidikan disempurnakan secara terencana, terarah, dan 

berkelanjutan sesuai dengan tuntutan perubahan kehidupan lokal, nasional, dan 

global. 

Jika hasil analisis sistemik tentang komponen-komponen evaluasi-diri diamati dari 

segi Pasal 2, ayat 1 dari PP Nomor 19/2005 di atas, maka dapat dibandingkan kedua 

analisis itu seperti berikut. 

 
 
 
 

Standar Nasional Pandidikan Analisis Sistemik Komponen Pendidikan 

1. STANDAR ISI 

 
2. STANDAR PROSES 

 
3. STANDAR KOMPETENSI 

LULUSAN 

 
4. STANDAR PENDIDIK DAN 

TENAGA 

KEPENDIDIKAN 

 
5. STANDAR SARANA DAN 

PRASARANA 

 
6. PENGELOLAAN 

 
7. STANDAR PEMBIAYAAN 

 
8. STANDAR PENILAIAN 

PENDIDIKAN 

A. ISI, MISI, TUJUAN DAN SASARAN, SERTA 

STRATEGI PENCAPAIANNYA 

 
B. TATA PAMONG, KEPEMIMPINAN, 

SISTEM PENGELOLAAN, DAN 

PENJAMINAN MUTU 

 

C. MAHASISWA DAN LULUSAN 

 
D. SUMBER DAYA MANUSIA 

 
E. KURIKULUM, PEMBELAJARAN , DAN 

SUASANA AKADEMIK 

 
F. PEMBIAYAAN, SARANA DAN 

PRASARANA, SERTA SISTEM 

INFORMASI 

 
G. PENELITIAN, 

PELAYANAN/PENGABDIAN 

KEPADA MASYARAKAT, DAN 

KERJASAMA 

 
 
 

 
Gambar 4.1 

 
Sumber : Ban PT, Pedoman Evaluasi diri, Program Studi dan Institusi , Perguruan Tinggi, 2010 

 
 
 
 
 

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa komponen Strategi dan 

 
 

kinerja organisasiyang dihasilkan dari analisis secara sistemik itu 

 

 



 
 
 
 
 

merupakan rincian dari standar nasional pendidikan, yaitu sebagai berikut. 
 
 
 
 

Standar Nasional Pandidikan Analisis Sistemik Komponen Pendidikan 

STANDAR ISI 

STANDAR PROSES 

 
 

STANDAR KOMPETENSI LULUSAN STANDAR 

PENDIDIK DAN TENAGA 

KEPENDIDIKAN       

STANDAR SARANA DAN PRASARANA 

STANDAR PENGELOLAAN 

 
 
 

STANDAR PEMBIAYAAN 

STANDAR  PENILAIAN PENDIDIKAN 

KURIKULUM 

TATA PAMONG (Governance) 

SISTEM PEMBELAJARAN 

SUASANA AKADEMIK 

MAHASISWA DAN LULUSAN 

SUMBER DAYA MANUSIA 

 
SARANA DAN PRASARANA 

VISI, MISI, SASARAN, DAN TUJUAN 

SISTEM PENGELOLAAN 

SISTEM INFORMASI 

SISTEM PENJAMINAN MUTU 

PEMBIAYAAN 

PENELITIAN, PELAYANAN/ PENGABDIAN 

KEPADA MASYARAKAT, DAN 

KERJASAMA 
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Gambar 4.2 Komponen – Komponen Evaluasi Diri 

 

KOMPONEN-KOMPONEN EVALUASI-DIRI 

Rincian Standar Nasional Pendidikan [PP 19/2005] 



 

Jika ditinjau dari formulasi dan tindakan pelaksanaan perencanaan ,dari temuan yang 

peneliti amati adalah upaya untuk melakukan resource sharing berbagai kegiatan 

pembelajaran yang dirasa masih kurang memadai. Hal ini perlu dilakukan sebagai upaya 

koordinasi antar unit akademik dengan dukungan manajemen.Upaya ini sudah mulai dirintis 

melalui pelaksanaan project I-MHERE- Jurusan yang mendorong terselenggaranya 

perkuliahan lintas jurusan.Dari aspek manajemen perlu dikembangkan sistem informasi 

akademik dengan peraturan dan pelaksanaan teknis yang memungkinkan hal ini bisa berjalan 

lebih luas serta upaya untuk membawa pola fikir sebagai satu unit besar Sekolah Tinggi Ilmu 

Ekonomi 



 
 

 

 
 
 

 

Dari aspek manajemen perlu dikembangkan sistem informasi akademik 

dengan peraturan dan pelaksanaan teknis yang berteknologi tinggi. 

1.3 Tugas Penting Yang Harus Dilaksanakan 

 

Upaya perguruan tinggi menjalankan tugas utama dalam mencapai rencana yang 

dilaksanakan, mempunyai peran penting dalam menjalankan kesinambungan 

organisasi sebab tanpa ada tujuan yang ingin dicapai organisasi berjalan tanpa ada 

tujuan yang pasti. 

Berdasarkan kondisi di lapangan ,Dr.Zefri sebagai pimpinan selalu membuat rapat 

koordinasi dengan para staf , untuk menentukan sasaran yang tepat dalam 

menjalankan tujuan organisasi. 

Nasional Indonesia, bukan pada bentuk primordialisme jurusan.Melalui pembenahan 

manajemen diharapkan hal ini dapat diperbaiki. 

Berdasarkan kajian dan penelitian yang dalam peneliti menemukan kelemahannya 

,Jika ditinjau dari formulasi dan tindakan pelaksanaan perencanaan 

,adalah kelemahan dalam pengembangan kurikulum sebagai upaya untuk melakukan 

resource sharing ( kegiatan pembelajaran yang memiliki kandungan yang sama ). Koordinasi 

antar unit akademik dengan dukungan manajemen perlu ditingkatkan untuk mencapai 

efisiensi kurikulum dan peningkatan standar kompetensi yang semakin tinggi.Upaya ini sudah 

mulai dirintis melalui pelaksanaan project I-MHERE-Jurusan yang mendorong 

terselenggaranya perkuliahan lintas jurusan. 



 
 

 

 
 
 

 

1.4 Perubahan Strategi Organisasi 

 

Perguruan tinggi ini berusaha untuk menjadi peguruan tinggi yang mapan dimana 

organisasi ini akan terus belajar dari kesalahan masa lalunya, sehingga dapat dilihat 

kesalahan apa yang harus menjadi tugas organisasi untuk 

memperbaikinya.Perubahan strategi organisasi sebagai upaya dalam menjalankan 

sebuah roda organisasi.Dengan dilakukannnya perubahan strategi membawa 

pengaruh besar terhadap jobs description tiap lini dalam organisasi. 

Oleh karena itu fokus strategi yang harus dilakukan - adalah: 

 
a. Melakukan pengembangan dan inovasi layanan, seperti: 

Berdasarkan kajian dan penelitian yang dalam diketahuinya SDM masih 

mempunyai pandangan yang berbeda dalam menyatukan tujuan bersama, sehingga 

menjadi penghambat - dalam menjalankan Organisasi.Maka yang harus dipahami 

bersama adalah ketika individu memasuki organisasi untuk bekerja dan merintis 

tujuan karir pribadi mereka.Organisasi mempekerjakan individu-individu untuk 

melaksanakan pekerjaan tertentu yaitu pekerjaan menurut struktur organisasi itu.Jadi 

kepentingan individu dan organisasi serta tujuannya harus disesuaikan jika keduanya 

ingin effektif.Proses penyadaran individu akan harapan organisasi disebut sosialisasi, 

pengembangan karir dan sosialisasi adalah dua aktifitas yang saling berkaitan yang 

memberikan dampak pada prestasi baik prestasi organisasi maupun prestasi individu. 



 
 

 

1. Mengembangkan pendidikan yang berkualitas sesuai dengan standar 

layanan minimum (SPM) yang ditetapkan 

2. Mengembangan program studi baru 
 

3. Mengembangkan pembelajaran berbasis TIK sehingga kualitas dan 

efisiensi pembelajaran dapat ditingkatkan 

b. Optimalisasi potensi dan sumber daya yang dimiliki Sekolah Tinggi 

Ilmu Ekonomi Indonesia seperti : 

1. Mengembangan Unit Bisnis 
 

2. Membentuk mekanisme resource sharing untuk optimalisasi aset - 
 

3. Membentuk manajemen aset yang baik sehingga potensi aset - dapat 

dioptimalkan 

4. Membentuk sistem informasi aset sehingga efisiensi dan kondisi aset 

dapat selalu terpantau 

c. Meningkatkan motivasi melalui peningkatan kesejahteraan dan kualitas 

sumber daya manusia dan penanaman jiwa entrepreneur 

1. Meningkatkan kualifikasi akademik dosen - 
 

2. Meningkatkan motivasi staf dosen dan akademik baik dengan 

menginkatkan kesejahteraan dan menanamkan jiwa entrepreneur. 

d. Meningkatkan kualitas laporan keuangan dan menyusun sistem informasi 

manajemen yang berbasis kinerja 



 
 

 

e. Meningkatkan standar sarana dan prasarana yang digunakan dalam proses 

pelayanan akademik 

Berdasarkan kondisi dilapangan terlihat dengan dilakukannnya perubahan 

strategi membawa pengaruh besar terhadap jobs description tiap lini dalam 

organisasi, adanya hal tersebut berdampak pada budaya organisasi. 

 

 
 

 
1.5. Pengembangan Kompetensi Organisasi 

 

Perguruan tinggi ini terus berusaha untuk mengembangkan kompetensi 

SDM,Organisasi melihat sampai sejauhmana peran penting - dalam menjalankan 

transformasi. 

 

Catatan penting pada perubahan strategi organisasi adalah dengan dilakukannya 

perubahan strategi membawa dampak yang cukup besar terhadap pengaruh 

lingkungan dan budaya organisasi itu sendiri. Sehingga berdampak pada sumberdaya 

manusia yang ada didalamnya, dimana sumberdaya manusia belum siap dalam 

menyesuaikan diri dengan struktur organiasi yang baru, sehinga secara tidak 

langsung, membawa organisasi untuk terus berbenah diri mempersiapkan 

sumberdaya manusia yang dapat menjawab tantangan masa depan. 

Dengan melakukan kajian yang dalam peneliti menemukan setiap lini wajib memerlukan 

kompetensi pekerjaan, karena bukan hanya dibagian SDM saja tetapi di departemen lainnya 

sangat diperlukan.Contohnya mereka harus diberikan supervisi dan arah yang jelas dalam 

melakukan pekerjaan sehingga arah pekerjaan 



 
 

 

 
 
 

 

Hal tersebut tidak terlepas dari peran utama para pimpinan disetiap 

departemen,karena pimpinan disini sangat dituntut sebagai orang – orang yang 

mampu untuk membina dan mambantu organisasi dalam pelaksanaan visi dan misi 

organisasi , artinya pengembangan pengembagan kompetensi harus dilakukan setiap 

saat mengingat hal tersebut sangat berperan penting dalam menghadapi 

perkembangan teknologi yang semakin cepat berkembang. 

 

teratur dalam melaksanakan tugas dan tanggungjawabanya.Dengan pengembangan 

kompetensi organisasi - dapat bersaing dengan kampus luar.. 

Berdasarkan kajian dan penelitian yang dalam diketahui Pemetaan capaian dan 

permasalahan di - secara komprehensif telah dilakukan dalam menyikapi tantangan- 

tantangan dan perkembangan serta berbagai potensi keunggulan maupun 

kelemahan.Hal ini tentunyaakan menghasilkan posisi - melalui suatu pengukuran 

yang didasarkan atas metode BSC (Balanced Scorecard) dengan arahan dari strategi 

pengembangan menuju kampus otonom. Variabel pemetaan yang diukur berdasarkan 

metode BSC terbagi atas empat kelompok yaitu (i) Perspektif Keuangan, (ii) Perspektif 

Stakeholders, (iii) Proses Internal, dan (iv) Inovasi (Learning & Growth) yang terkait 

satu sama lain dan dapat dinyatakan dalam suatu diagram alir data. 



 
 

 
 

 

 

 

Gambar 4.3 Gambar diagram alir data pada - 

 
 
 
 

2. Transformasi Kepemimpinan 

 

Transformasi perguruan tinggi ini tidak merta berubah begitu saja,  dibutuhkan 

proses yang sangat panjang, terlebih lagi ketika transformasi merupakan sebuah 

perubahan yang sangat penting untuk organisasi.Aspek kepemimpinan merupakan 

hal yang paling utama.Adanya proses perubahan organisasi dari organisasi yang 

dikelola dengan manajemen yang tidak benar hingga terjadinya 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

  
  

 

 

 

 



 
 

 

proses transformasi perguruan tinggi.Adanya figur seorang pimpinan sangat berperan 

dalam proses perubahan organisasi. Seorang figur pemimpin yang mau mengayomi 

bawahan, seorang pemimpin yang mau memberikan kesempatan untuk berkreasi dan 

peduli atas permasalahan lingkungan perguruan tinggi ini. 

 
 

 
2.1. Berani Untuk Berubah 

 

Kemampuan perguruan tinggi bisa dilihat ketika perguruan tinggi dapat 

melaksanakan tujuan yang ingin dicapainya.Dibutuhkan kerjasama tim yang baik 

dalam mencapai itu semua, peran setiap lini dalam organisai harus padu dalam 

mencapai sebuah tujuan bersama, berani untuk berubah ketika itu merupakan suatu 

tuntutan untuk berubah, sehingga organisasi benar-benar serius menuju transformasi 

organisasi masa depan. 

 

Berdasarkan kondisi dilapangan peneliti menemukan perencanaan pengembangan - 

belum dilakukan dengan mengacu kepada dokumen perencanaan yang ada. Hal ini terutama 

disamping disebabkan oleh pemahaman staf akan strategi organisasi yang kurang, juga 

disebabkan oleh banyaknya kegiatan pengembangan yang ditentukan oleh kebijakan 

anggaran organisasi. Di samping itu, dokumen perencanaan dimaksud memang memiliki 

banyak asumsi yang tidak sesuai lagi dengan kenyataan, terutama sehubungan dengan 

perubahan lingkungan strategis Catatan penting untuk seorang pimpinan yang berani untuk 

berubah di perguruan tinggi ini adalah tugas besar seorang pemimpinan dalam memberikan 

pandangan kepada mereka akan arti penting dari tranformasi organisasi. Perubahan 



 
 

 

 
 
 

 

2.2. Kepemimpinan Yang Aktif 

 

Dibutuhkan seorang pemimpin yang aktif untuk perguruan tinggi ini.  Pimpinan 

perguruan tinggi bukan hanya bertindak untuk memberikan perintah kepada bawahan 

saja tapi peran utama pemimpin perguruan tinggi adalah bagaimana pemimpin itu 

mau mengerti apa yang menjadi kebutuhan organisasi secara utuh, pemimpin dapat 

membawa perubahan yang sangat berarti untuk lapisan paling bawah sampai atas. 

Dalam proses transformasi -, pihakyang tidak boleh dilupakan adalah 

karyawan.Sejak program transformasi di gelar, perubahan internal adalah yang 

menjadi prioritas manajemen -.Mengapa hal itu penting ?Karena - merupakan 

perguruan tinggi yang keseluruhan fokusnya sangat mengandalkan 

manusia.Demikian Ketua, menandaskan proses awal transfomasi.Karyawan harus 

diberdayakan dengan nilai-nilai yang autentik.Mereka merupakan pihak yang layak 

dijaga benar karena merekalah yang bisa mengetahui apakah nilai- nilai yang 

disampaikan perguruan tinggi merupakan nilai-nilai yang lahir dari ketulusan atau 

ketidaktulusan.Dr.Zefri mananamkan terus dibenak karyawannya bahwa - bukanlah 

perguruan tinggi yang serba disubsidi oleh pemerintah.- adalah perguruan tinggi yang 

mandiri , awalnya banyak karyawan yang bertanya – tanya 

dan Transformasi organisasi harus menjadi kebutuhan bersama artinya kebutuhan 

merupakan kebutuhan pokok organisasi di perguruan tinggi. 



 
 

 

dari mana dana operasioanalnya.Namun Dr. Zefri bersikukuh dengan melakukan 

beberapa cara yang telah dilakukan. 

Tahap pertama ,Modernisation dan Empowerement, hal ini ditunujukkan 

kepada para karyawan.Janji Transformasi kepada para karyawan harus memiliki 

visibilitas.Tahap kedua fasilitas kerja, pembaharuan kendaraanoperasional, dan 

perbaikan kesejahteraan, juga digelar program–program pemberdayaan.Salah 

satunya pemberian kewenangan kepada kepala BAAK dan BAUK.Itu merupakan 

salah satu bentuk manajemen horizontal.Manajemen horizontal itu pula yang cocok 

untuk era sekarang.Bukan lagi vertikal dan sentralistis yang justru membuat kinerja 

menjadi lamban. 

 

Catatan penting adalah diketahui mekaniseme kerja yang bergeser dari sentralisasi 

menuju desentralisasi.Desentralisasi wewenang ini memiliki dua tujuan, pertama, 

mempercepat proses pengambilan keputusan. Hal ini cukup memangkas birokrasi yang ada 

selama ini, yang bermentalkan menunggu perintah.Dengan kata lain, mental menunggu dan 

diberi arahan dikikis perlahan.Para pimpinan diperguruan tinggi ini dituntut untuk berani 

berpikir sendiri, berinovasi, dan berkreasi sesuai dengan kebutuhan.Manajemen - memberi 

tanggung jawab kepada mereka dan mereka wajib memberikan laporan.Hal ini terkait dengan 

tujuan kedua desentralisasi, yakni membangun para pimpinan ditingkat area agar mampu 

menjadi 

Berdasarkan kondisi dilapangan  tersebut peneliti menemukan birokrasi yang 

 



 
 

 

 
 
 

 

2.3. Pemimpin Yang Dicontoh 

 

Pemimpin perguruan tinggi ini berusaha untuk menjadi pemimpin yang baik 

dan dicontoh untuk organisasi , karena pimpian melihat bagaimana sulitnya 

membangun organisasi ini menjadi organisasi yag baik. Dibutuhkan seorang 

pemimpin yang dapat mengayomi organisasi dalam mencapai apa yang ingin 

dicapai.Ketua cukup tegas menantang para karyawannya , baginya , biaya 

operasional organisasi harus disesuaikan dengan kebutuhan.Awalnya tantangan ini 

membuat para pimpinan tersebut pontang- panting.Maklum, , itu bukan hal yang biasa 

dilakukan.Sekarang mereka harus bekerja keras agar dapat menyeimbangkan 

kebutuhan anggaran yang ada dengan kebutuhan yang dianggap perlu.Pontang – 

panting para karyawan itu dianggap lumrah oleh manajemen - sebagai bagian dari 

transformasi budaya lama menuju budaya baru organisasi. 

diketahui pimpinan yang pasif yang sifatnya bermentalkan menunggu perintah.Dengan kata 

lain, mental menunggu dan diberi arahan perlu dikikis perlahan lahan.Artinya para pimpinan 

diperguruan tinggi ini dituntut untuk berani berpikir sendiri, berinovasi, dan berkreasi sesuai 

dengan kebutuhan.Dimana manajemen - memberi tanggung jawab kepada mereka dan 

mereka wajib memberikan laporan.Hal ini terkait dengan tujuan kedua desentralisasi, yakni 

membangun para pimpinan ditingkat area agar mampu menjadi motor penggerak perguruan 

tinggi ini. 



 
 

 

 
 
 

 

Catatan penting dalam hal pimpinan yang dicontoh adalah terlihat jelas  ketika 

pimpinan mengambil keputusan yang sangat penting, hal ini dapat terlihat seperti kami 

melihat ada jobdesription yang jelas, budaya organisasi yang nyaman, penghargaan 

manajemen terhadap staff dalam hal pendapatan cukup membuat bawahan nyaman, 

sehingga bawahan benar- benar nyaman dengan hal tersebut. 

Jadi jika dikaji secara lebih dalam terlihat bahwa kepemimpinan yang dicontoh 

adalah pimpinan yang mau mengayomi bawahan dengan bijak dan mau mengerti 

setiap permasalahana yang ada dalam organisasi, sehingga dengan demikian setiap 

bawahan merasa diperhatikan setiap kebutuhan mereka dalam menjalankan roda 

organisasi.Beberapa hasil yang nyata cukup terlihat ketika budaya organisasi 

terbentuk dengan sendirinya semua lini merasa nyaman dengan adanya transformasi 

tersebut. 

 
 

 
2.4 Pemimpin Yang Berani Mengambil Resiko 

Berdasarkan kondisi di lapangan tersebut terlihat adanya perombakan 

organisasi diperguruan tinggi ini, ditambah dengan pergantian orang-orang baru, 

membawa perubahan seperti ; jobsdesription yang jelas, dan ketentuan visi  dan  misi 

yang jelas.dan pengambilan resiko sehingga pimpinan harus menuntut kebutuhan 

organisasi benar benar dapat berubah dalam mengikuti perkembangan teknologi saat 

ini. 



 
 

 

.Pemimpin perguruan tinggi ini berusaha untuk menjadikan organisasi ini 

menjadi organisasi yang mandiri dan maju, mempunyai pandangan yang jauh 

kedepan, mau merelakan semua tenaga dan pikirannya untuk kemajuan bersama 

untuk perguruan tinggi. Keberanian yang diambil seorang pemimpin bukan hanya 

didasarkan atas kepentingan sekelompok orang yang ada didalamnya, tetapi  dengan 

melihat sampai sejauh mana kepentingan organisasi itu ketika memang dibutuhkan 

keputusan yang mensyaratkan bahwa organisasi membutuhkan seorang pemimpin 

yang tahu akan kebutuhan dan kepentingan organisasi saat ini dan masa yang akan 

datang. 

 
 
 

Berdasarkan kondisi dilapangan peneliti menemukan bahwa pemimpin disini sangat 

berani mengambil resiko yang sangat besar, dalam hal perombakan organisasi, pergantian 

orang-orang baru, jobsdesription yang jelas, tentunya dengan visi dan misi yang jelas.Apa 

yang terjadi di - adalah krisis identitas, ada tiga langkah yang dilakukan oleh Pimpinan dan 

manajemen -, untuk memperbaiki krisis identitas tersebut.Ketiganya adalah input Value, 

Proses Value, output Value.Tahap input value terdiri dari beberapa langkah, seperti 

mengembalikan integritas karyawan dengan membangun etos kerja, memperkokoh 

komitmen, meningkatkan kemampuan adaptasi, membangun nilai-nilai spiritual, juga 

menghargai martabat orang lain.Sementara itu tahap proses value terdiri dari meningkatkan 

team work, memantapkan kedisiplinan antara anggota tim, membangun sikap responsive dan 

pelayanan yang cepat, dan membangun proses kerja yang ideal, dari perencanaan sampai 

evalusasi kerja.Harapannya, kedua 



 
 

 

 
 
 

 

Catatan penting bahwa pengambilan resiko yang pemimpin lakukan saat ini 

adalah berdasarkan kapada kebutuhan organisasi dimana setiap lini dalam organisasi 

di tuntut untuk benar benar berubah mengikuti perkembangan teknologi saat 

ini.Adapun hasil yang jelas ketika pimpinan disini mengambil keputusan yang sangat 

penting, tentunya setiap lini dalam organisasi sudah melihat bagaimana perubahan 

sudah cukup terlihat, seperti para karyawan melihat ada jobdesription yang jelas, 

budaya organisasi yang nyaman, penghargaan manajemen terhadap karyawan. 

 
 

 
2.5. Pemimpin Yang Berdiri Paling Depan 

 
 

Mau tidak mau dan dimana pun tempatnya, proses internalisasi nilai-nilai 

dalam sebuah komunitas selalu memerlukan role model.Role model disini diperankan 

oleh pimpinan .Dalam proses transformasi -, posisi Dr.Zefri, selaku ketua sangat 

penting dan strategis, ia menjadi role model utama dari program transformasi itu.Kunci 

perubahanada dalam kepemimpinannya.Mengapa role model sangat penting? 

Karena itulah yang akan menjadi panutan karyawan dalam 

langkah itu terlihat hasilnya melalui output value yang bisa dirasakan unsur-unsur organisasi 

di -.Termasuk disini adalah peningkatan kesejahteraan atau perbaikan sistim penggajian , 

dengan peningkatan kesejahteraan karyawan, kinerja organisasi bisa menjadi optimal. 



 
 

 

menghayati brans mission organisasi.Pihak yang paling sensitive terhadap ketulusan 

organisasi menjalankan visi dan misinya adalah karyawan. 

 
 

 
Berdasarkan kondisi lapangan tersebut peneliti menemukan peranan 

permimpin sangat berperan penting dalam menyelesaikan permasalahan yang paling 

besar, hal ini dapat dilihat bagaimana pemimpin di - sangat memperhatikan bawahan 

dengan cara pendekatan yang baik, dimana sebelumnya para staffnya belum pernah 

merasakan sebelumnya,hal ini dapat terlihat perhatian pimpinan kepada para staff 

disetiap lini dalam organisasi . Pimpinan sangat peduli kepada para staff, dan mau 

peduli pada siapun dalam lingkungan organisasi ini.Sebagai contoh ketika organisasi 

ini mengalamai pernasalahan yang paling besar 

,seperti penolakan orang-orang yang ada dalam organisasi karena beliau  merombak 

struktur organisasi, perubahan orang-orang didalamnya, dan budaya organisasi disini 

. 

Langkah-langkah lain yang dilakukan oleh beliau adalah dengan 

mengembangkan model sekaligus peta kompetensi.Memetakan Kompetensi 

dilakukan tidaklain agar seluruh sektor dan posisi di - ditempati oleh orang- orang yang 

tepat dan cakap di bidangnya.Tujuannya tak lain adalah terciptanya efektivitas dan 

efesiensi kinerja.Untuk mengantisipasi lebih awal, manajemen - juga memperbaiki 

sistim rekruitmen, dan pengembangan karir. 



 
 

 

Catatan penting bahwa pemimpin yang berdiri paling depan mempunyai tugas 

yang sangatlah berat, untuk memperbaiki keadaan yang kurang baik menjadi lebih 

baik. 

 
 

 
3. TransformasiStruktur Organisasi 

 
 
 

 
Organisasi yang dihadapkan pada lingkungan yang dinamis, kompleks dan 

seringkali sulit diprediksi sangat membutuhkan komitmen untuk selalu melakukan 

perbaikan melalui suatu proses perubahan. Perubahan organisasi usaha untuk 

mempertahankan kelangsungan hidup organisasi. Disatu sisi mengkomunikasikan 

pentingnya penggunaan kreatifitas dan inovasi dalam menghadapi permasalahan 

yang timbul dalam masyarakat yang dinamis adalah sebagai usaha untuk membentuk 

pimpinan potensial yang mampu memimpin proses inovasi serta perubahan 

organisasi yang direncanakan. 

Faktor Faktor Pendorong Perubahan Organis

TEKNOLO 

ORGANI 

BUDAY 

SOSIAL 

TEKNOLOGI 
KARYAWAN 

SASARAN STRATEGI, 

KEBIJAKAN 

EKONOMI 

 

 

POLITIK 



 
 

Gambar 4.4 Transformasi Organisasi pada - 

 

Perubahan organisasi - dapat didorong oleh pengaruh yang ditimbulkan dari 

lingkungan internal dan eksternal organisasi. Lingkungan internal mempengaruhi 

organisasi terhadap cara organisasi melaksanakan kegiatan- kegiatannya. 

Lingkungan eksternal - mempengaruhi organisasi terhadap kemampuan organisasi 

untuk memperoleh sumber daya-sumber daya .Faktor internal organisasi yang 

mempengaruhi terdiri dari faktor sasaran organisasi, strategi dan kebijakan, karyawan 

dan teknologi baru yang terserap ke dalam organisasi. Faktor eksternal organisasi 

terdiri dari faktor ekonomi, teknologi, sosial, budaya dan politik.Perubahan organisasi 

yang diperngaruhi faktor internal bisa dalam bentuk mengganti tujuan atau sasaran 

dari pertumbuhan jangka panjang. 

Transformasi organisasi di perguruan tinggi ini didasarkan atas perubahan 

yang terjadi dalam waktu dan tempo yang begitu cepat.Sangat diperlukan sebuah 

penyegaran untuk sebuah perguruan tinggi, dimana ada suasana dan budaya saling 

menghargai dan menghormati, ada kinerja yang efektif, ada kepemimpinan yang mau 

berubah dan menyesuaikan keadaan berdasarkan pada kebutuhan organisasi 



 
 

 

pada saat ini, semua hal tersebut tidak terlepas dari yang namanya kerjasama tim dan 

peran organisasi untuk mau berubah demi merubah bentuk atau bertransformasinya 

suatu organisasi . 

 
 
 

Tiga Macam Pendekatan Perubahan 
 
 
 

 
 

Gambar 4.5. Pendekatan perubahan di - 

Organisasi - melakukan tiga macam pendekatan seperti mengganti strukturnya, 

teknologinya, orangnya atau mengkombinasi beberapa pendekatan ini. 
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Pendekatan pada perubahan struktural diarahkan dengan pengaturan ulang sistem 

internal. Pendekatan yang dapat dilakukan pada desain organisasi, desentralisasi, 

dan modifikasi kerja di lingkungan organisasi -. 

Pendekatan pada perubahan teknologi mencakup mengganti peralatan, 

proses rekayasa, teknik penelitian atau metode produksi. Teknologi produksi memiliki 

pengaruh besar pada organisasi sehingga pendekatan teknostruktural berusaha 

memperbaiki prestasi kerja secara serentak mengubah aspek struktur organisasi dan 

teknologinya seperti perluasan pekerjaan dan pengayaan pekerjaan.Pendekatan 

pada perubahan manusia, mencoba mengubah tingkah laku dengan fokus pada 

keterampilan, sikap, persepsi dan harapan mereka. Sehingga ada sinkronisasin yang 

baik antar divisi / departemen di lingkungan -. 

 
 

 
3.1. Pandangan Berbasis Budaya 

 

Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi Indonesia sebagai lembaga pendidikan tinggi 

harus siap menghadapi tantangan global.Agar dapat mewujudkan lulusan yang 

mampu bersaing di ranah global, - harus mampu menjadi institusi yang berwawasan 

global serta memiliki sumber daya berstandar internasional.Untuk itu perlu adanya 

perubahan pola pikir - menjadi pola pikir yang mengikuti perubahan, yang berorientasi 

pada penciptaan budaya organisasi yang lebih dinamis, produktif, dan 

kompetitif.Salah satu hal untuk mewujudkan hal tersebut adalah budaya organisasi - 

yang mumpuni, yang mampu mendukung dan menyiapkan mahasiswa menjawab 

tantangan dan mengisi era globalisasi ini. 



 
 

 

Perubahan budaya - tidak mudah.Dibutuhkan waktu usaha dan membutuhkan 

jenis kepemimpinan yang sangat spesifik.Alasan mengapa kepemimpinan adalah 

tidak mudah.Para pemimpin organisasi adalah orang-orang yang bertanggung jawab 

untuk merumuskan dan menerapkan strategi. Mereka adalah orang-orang yang 

memutuskan apa yang harus dilakukan dan kemudian mencari tahu bagaimana 

mereka akan melakukannya. Memiliki set keterampilan memungkinkan pemimpin 

untuk menganalisis peluang dan ancaman yang mungkin ada. 

 

Berdasarkan kondisi lapangan tersebut terlihat bahwa : 

 

1. Otoriter formal dan tidak ramah yang sering membuat kesalahan dan mungkin 

mengalami kesulitan dalam melakukan langkah-langkah drastis untuk 

memperbaiki struktur organisasi, tidak hanya mempengaruhi kerja dari 

pemimpin tetapi kinerja organisasi juga. Setelah prosedur baru telah 

dilaksanakan perbaikan dalam perusahaan dapat dilihat kinerja organisasi. 

2. Tidak jelas. Ketika pengukuran kinerja tidak jelas dan berkembang 

menciptakan pekerjaan yang luas bagi organisasi ,beban penyesuaian yang 

harus dilakukan. Kekhawatiran timbul dengan ukuran kinerja yang tidak 

memadai dan tidak jelas ketika mereka terikat dengan pendanaan.Tanpa 

langkah-langkah spesifik dan definisi tentang bagaimana masing-masing 

daerah dalam organisasi harus diukur dan bagaimana masing-masing anggota 

dapat berkontribusi. 



 
 

 

 
 
 

 

Catatan penting bahwa organisasi ini harus selalu mensupervisi bagi staff yang 

baru masuk, hal ini untuk mengatisipasi kurangnya komunikasi dalam organisasi. 

3.2 Strategi dan Kinerja Organisasi 

 

Bicara mengenai perguruan tinggi ini sebelumnya memang tidak ada habisnya 

dibahas, organisasi ini didirikan untuk tujuan kemajuan bangsa, karena  ada yang 

salah dalam hal kepemimpinan, ada yang salah dalam organisasinya dalam mencapai 

tujuan yang ingin dicapai, dan ini dibiarkan begitu saja, hingga akhirnya organisasi 

yang mempunyai tujuan mulia ini malah terpendam dalam organisasi yang tanpa arah 

mau dibawa kemana organisasi ini, 

 

3. Inti nilai-nilai tidak jelas dan dapat menciptakan kesalahpahaman dan pelepasan 

anggota ,yang kadang-kadang menyebabkan anggota baru menjadi tidak pada 

halaman yang sama dengan anggota lain dari organisasi. Sebagai seorang pemimpin 

pimpinan harus memastikan bahwa nilai-nilai inti 

yang dijelaskan kepada karyawan baru. Hal ini bagi mereka untuk melakukan 
dan mematuhi baik untuk pendekatan organisasi menuju kesuksesan.. 

Berdasarkan kondisi lapangan telihat Stratergi dan kinerja organisasi 

perguruan tinggi merupakan upaya program studi/perguruan tinggiuntuk 

mengetahui gambaran mengenai kinerja dan keadaan dirinya melalui pengkajian 



 
 

 

 
 
 

 

Catatan penting dalam pelaksanaan strategi dan kinerja organisasi di 

perguruan tinggi ini adalah : 

1. Penyusunan profil lembaga yang komprehensif dengan data mutakhir. 
 

2. Perencanaan dan perbaikan-diri secara berkelanjutan. 
 

3. Penjaminan mutu internal program studi/lembaga perguruan tinggi. 
 

4. Pemberian informasi mengenai program studi/perguruan tinggi kepada 

masyarakat dan pihak tertentu yang memerlukannya(stakeholders). 

Persiapan evaluasi eksternal (akreditasi) 

Hasil strategi tersebut digunakan oleh perguruan tinggi tersebut untuk : 

 

1. Membantu dalam identifikasi masalah, penilaian program dan pencapaian 

sasaran. 

2. Memperkuat budaya evaluasi kelembagaan (institutional evaluation) dan 

analisis-diri. 

3. Memperkenalkan staf baru kepada keseluruhan program studi/ perguruan 

tinggi. 

4. Memperkuat jiwa korsa dalam lembaga, memperkecil kesenjangan antara 

tujuan pribadi dan tujuan lembaga dan mendorong keterbukaan. 

5. Menemukan kader baru bagi lembaga. 

dan analisis yang dilakukan oleh program studi/perguruan tinggi sendiri berkenaan 

dengan kekuatan, kelemahan, peluang, tantangan, kendala, bahkan ancaman. 



 
 

 

6. Mendorong program studi/perguruan tinggi untuk meninjau kembali kebijakan 

yang telah usang. 

7. Memberi informasi tentang status program studi/perguruan tinggi. 
 

Adapun jika digambarka evaluasi diri tersebut adalah sebagai berikut: 
 
 
 
 

 
 

 
Gambar 4.6. 

 
 

Sumber: Ban PT, Evaluasi diri Program Studi dan Institusi perguruan Tinggi, 2010 

 
 
 

 
Jika dikaji lagi secara lebih dalam terlihat bahwa sudah ada kemajuan yang 

sangat berarti ,dalam hal penilain kinerja.Peneliti melihat secara langsung bagaimana 

kehidupan organisasi ini berjalan baik, semua tertata secara baik, berbeda ketika 

peneilti melihat perguruan tinggi 4 tahun yang tahun yang lalu, semuanya tidak terlihat 

jelas mau dibawa kemana organisasi ini kedepan. 

 
3.3. Organisasi Yang Baik Adalah Bekerja 

 

 

 

  



 
 

 

Bekerja dalam tim memiliki banyak fungsi dan manfaat. Fungsi bekerja dalam 

tim antara lain dapat mengubah sikap, perilaku, dan nilai-nilai pribadi, serta dapat turut 

serta dalam mendisiplinkan anggota lainnya. Anggota tim yang menyimpang dapat 

ditekan dan diluruskan dengan kewajiban untuk mematuhi dan melaksanakan aturan 

atau norma yang berlaku dalam tim. Selain itu tim dapat digunakan untuk pengambilan 

keputusan, merundingkan, dan bernegosiasi (bargaining). Anggota tim dengan latar 

belakang yang berbeda-beda mungkin mungkin saja membawa perspektif atau 

pengaruh positif terhadap proses pengambilan keputusan. 

Bekerja dengan tim adalah bentuk khusus kelompok kerja yang harus 

diorganisasikan dan dikelola secara berbeda dengan bentuk kelompok kerja lain. Tim 

- beranggotakan orang-orang yang dikoordinasikan untuk bekerja bersama yang 

merupakan satu sisi dari suatu jenis kontes. Bukan kontes melawan tim-tim lain di 

dalam organisasi bersangkutan, melainkan kontes melawan pemborosan, kualitas 

yang buruk, keterlambatan, pengulangan pekerjaan, produktivitas yang rendah, dan 

para pesaing. 

 
 
 
 

Berdasarkan kondisi dilapangan, Secara sederhana, kunci dalam membangun dan 

mengelola tim itu adalah komunikasi dan rasa saling percaya dalam tim tersebut. Orang-orang 

yang berada di dalam tim dengan penempatan sesuai dengan skill masing-masing merupakan 

potensi besar bagi tim. Namun, tanpa komunikasi serta rasa saling percaya, potensi tersebut 

tidak mampu berkontribusi untuk kemajuan tim. Komunikasi serta rasa saling percaya saling 



 
 

 

berkaitan. Komunikasi yang baik dibangun di atas rasa saling mengerti dan 

memahami antar anggota tim, termasuk di dalamnya pemimpin tim. Rasa saling 

mengerti dan memahami ini dapat muncul ketika satu sama lain mengenal sifat atau 

pun karakter masing-masing. Secara naluriah, manusia adalah makhluk yang 

senantiasa ingin dipahami dan dimengerti. Rasa saling percaya sangat dibutuhkan 

saat bekerja dengan tim. Rasa percaya ini akan menumbuhkan komitmen untuk 

bekerja dengan tim. Ketika seorang pemimpin tidak menaruh rasa percaya kepada 

anggotanya, dia akan ragu-ragu dalam memberikan suatu tugas ataupun 

tanggungjawab kepada anggotanya. 

Catatan penting diketahui bahwa Anggota tim dapat menangkap pesan 

keraguan tersebut dari pemimpinnya. Hal ini dapat menibulkan ketidak percayaan 

terhadap pemimpin mereka dan terhadap diri mereka sendiri. Respon yang muncul 

kemudian adalah mereka tidak seratus persen berkomitmen dengan tugas ataupun 

tanggungjawab yang diberikan oleh pemimpin tim. Oleh karena itu, hargailah semua 

pekerjaan ataupun tugas yang telah dilakukan dengan baik oleh setiap anggota tim. 

Akhirnya, semua hal yang ada dalam tim pasti membutuhkan seorang pemimpin untuk 

memandu mereka. Pemimpin yang baik harus mampu menempatkan dirinya dalam 

situasi apapun. Ketika tim berada dalam kondisi dan situasi yang menguntungkan, 

pemimpin harus mampu untuk senantiasa menghargai anggotanya dan mendorong 

mereka untuk bekerja lebih baik guna mencapai tujuan bersama. 



 
 

 

Jadi jika dikaji lagi secara lebih dalam terlihat bahwa, hargailah semua 

pekerjaan ataupun tugas yang telah dilakukan dengan baik oleh setiap anggota tim. 

Akhirnya, semua hal yang ada dalam tim pasti membutuhkan seorang pemimpin untuk 

memandu mereka. Pemimpin yang baik harus mampu menempatkan dirinya dalam 

situasi apapun. Ketika tim berada dalam kondisi dan situasi yang menguntungkan, 

pemimpin harus mampu untuk senantiasa menghargai anggotanya dan mendorong 

mereka untuk bekerja lebih baik guna mencapai tujuan bersama 

 
4. Transformasi sumberdaya Manusia ( MSDM ) 

 

4.1 Mengembangkan SDM 

 

Peranan sumber daya manusia adalah sebagai partner strategis organisasi -, 

artinya bahwa semua lini operasi organisasi tidak dapat berjalan tanpa didukung oleh 

sumber daya manusia yang memadai, baik ditinjau dari sisi kualitas maupun kuantitas. 

 

Salah satu masalah yang dihadapi oleh organisasi saat ini adalah keberadaan kualitas 

sumber daya manusia yang belum memenuhi standarnya.Jumlah sumber daya manusia yang 

melimpah belum cukup untuk didayagunakan secara efektif dan efisien dalam menunjang 

gerak lajunya organisasi.Diakui bahwa kemampuan sumber daya manusia masih rendah baik 

dilihat dari kemampuan intelektualnya maupun keterampilan teknis yang 

dimiliki.Pertanyaannya adalah bagaimana dapat menciptakan sumber daya manusia 



 
 

 

 
 

 

Produktivitas suatu organisasi dapat memberikan kontribusi kepada 
 

-.Banyak hal yang dapat mempengaruhi produktivitas kerja, untuk itu organisasi harus 

berusaha menjamin agar faktor-faktor yang berkaitan dengan produktivitas tenaga 

kerja dapat dipenuhi secara maksimal. Kinerja sumber daya manusia akan tercapai 

secara maksimal apabila kepuasan kerja sebagai unsur yang mempengaruhinya 

terpenuhi    dengan     baik. Produktivitas 

berhubungan dengan kepuasan kerja karyawan. Membahas kepuasan kerja tidak 

akan terlepas dengan adanya indikator yang membentuknya. Mengingat 

permasalahannya komplek sekali, maka pihak-pihak yang terlibat dalam proses 

produksi harus cermat dalam mengamati sumber daya yang ada dan khususnya 

terhadap sumber  daya manusianya. Mengingat  banyak hal yang dapat 

mempengaruhi produktivitas kerja, tentunya organisasi harus dapat menjaga agar 

faktor yang berpengaruh terhadap kinerja dapat terpenuhi secara maksimal. Kinerja 

karyawan  akan tercipta apabila variabel yang mempengaruhi  benar-benar 

terakomodasi secara positif bagi karyawan dan variabel yang dimaksud antara lain 

adalah budaya organisasi, motivasi dan kepuasan kerja. Ketiga variabel tersebut 

secara tidak langsung akan memberikan kontribusi kepada kinerja organisasi. 

yang dapat menghasilkan kinerja yang optimal sesuai dengan yang diharapkan oleh berbagai 

pihak.Produktivitas kerja merupakan tuntutan utama bagi organisasi agar kelangsungan 

hidup atau operasionalnya dapat terjamin. 



 
 

 

 

Jadi jika dikaji lebih dalam terlihat bahwa agar karyawan selalu konsisten 

dengan kepuasannya maka setidak-tidaknya organisasi selalu memperhatikan kondisi 

lingkungan di mana karyawan melaksanakan tugasnya misalnya rekan kerjanya, 

pimpinan, suasana kerja dan hal-hal yang dapat mempengaruhi kinerja seseorang 

dalam menjalankan tugasnya. 

 
4.2. Profesionalisme SDM 

 

Bicara Profesonalisme perguruan tinggi ini , Untuk meningkatkan 

profesionalisme SDM organisasi, - juga melakukan beberapa upaya, yaitu : 

disusunnya peta kebutuhan diklat, teknik manajemen dan kebijakan pembangunan; 

diperolehnya gambaran tentang profil manajemen di - ; serta tersusunnya berbagai 

kajian di bidang SDM sebagai masukan pengambilan kebijakan. Agar konsisten 

dengan strategi peningkatan mutu, strategi SDM haruslah terfokus pada penggunaan 

program seleksi dan pelatihan yang sangat sahih dalam mempromosikan perubahan 

positif dalam sikap dan gaya hidup karyawan, dan pada penurunan ketidakhadiran 

dan perputaran karyawan yang dapat dikendalikan. Untuk 

Sehubungan dengan hal tersebut, agar karyawan selalu konsisten dengan 

kepuasannya maka setidak-tidaknya organisasi selalu memperhatikan kondisi lingkungan  di  

mana  karyawan  melaksanakan  tugasnya  misalnya  rekan kerjanya, 

pimpinan,  suasana kerja dan  hal-hal yang dapat  mempengaruhi kinerja seseorang 
dalam menjalankan tugasnya. 



 
 

 

menilai efektivitas penerapan strategi, para pimpinan selanjutnya haruslah memeriksa 

biaya dan manfaat dalam setiap bidang. 

Alasan utama bagi organisasi untuk melaksanakan pelatihan adalah 

memastikan organisasi mendapat imbalan yang terbaik dari modal yang ditanam pada 

sumber yang paling penting (dan sering kali yang paling mahal)pegawainya. 

Memperhitungkan efek ini, maka tujuan dari setiap pelatihan adalah meraih perubahan 

dalam pengetahuan, keahlian, pengalaman, tingkah-laku, atau sikap yang akan 

meningkatkan keefektifan pegawai. Secara khusus pelatihan akan digunakan untuk : 

1) mengembangkan keahlian dan kemampuan individu untuk memperbaiki kinerja; 2) 

membiasakan pegawai dengan sistem, prosedur, dan metode bekerja yang baru; 3) 

membantu pegawai dan pendatang baru menjadi terbiasa dengan persyaratan 

pekerjaan tertentu dan persyaratan organisasi. Biasanya dapat dimengerti. 

 

Bahwa aspekyang paling sulit dalam pelatihan adalah mengubah sikap dan tingkah-

laku, bila dibandingkan dengan kemajuan dalam pengetahuan dan keahlian yang biasanya 

langsung dapat dicapai dan diukur.Kelemahaan saat ini dalam melaksanakan pemetaan 

kebutuhan Diklat belum berdasarkan pada Visi, Misi organisasi.Jenis dan jumlah Diklat 

direncanakan hanya berdasar informasi yang diterima dengan tidak dianalisis lebih mendalam 

agar sesuai dengan kebutuhan prioritasorganisasi.Pengembangan sumber daya manusia 

adalah suatu condition sine quanon, suatu kondisi yang harus ada dan terjadi di suatu 

organisasi. Namun demikian dalam pelaksanaan pengembangan sumber daya manusia ini 

perlu 



 
 

 

 
 
 

 

Jadi jika dikaji secara lebih dalam sebaiknya dalam melakukan pemetaan 

kebutuhan harus mempertimbangkan pada : 

1. Faktor Internal : 

 

a. Misi dan tujuan Organisasi Setiap organisasi mempunyai misi 

dan tujuan yang ingin dicapainya. Untuk mencapai tujuan ini 

diperlukan perencanaan yang baik, serta implementasi 

perencanaan tersebut secara tepat. Tidak berlebihan apabila 

saat ini dijumpai adanya pegawai di lingkungan Departemen 

lainnya yang justru proaktif melakukan pendekatan kepada 

atasannya untuk misalnya, minta diikutkan training, pelatihan 

bidang tertentu dan sebagainya. 

b. Strategi Pencapaian Tujuan 

 

Misi dan tujuan suatu organisasi mungkin mempunyai 

persamaandengan organisasi lain, tetapi strategi untuk 

mencapai misi dan tujuan tersebut berbeda. Oleh sebab itu 

perlu ada parameter yang jelas ataudiperjelas secara rinci 

batasan-batasannya. Hal ini diperlukan agar tidak terjadi 

deviasi antara yang dikehendaki oleh departemen lainnya 

mempertimbangkan faktor-faktor baik dari dalam diri organisasi itu sendiri maupun dari 

luar organisasi yang bersangkutan, 



 
 

 

dengan kondisi SDM yang ada. Kejelasan mengenai batasan 

setiapparameter atau requirement juga sangat diperlukan aga 

strategi pemetaankebutuhaan yang dilakukan oleh setiap 

departemen dengan seobyektif mungkin 

2. Faktor Eksternal 

 

Kurangnya kerjasama yang erat antar Departemen atau unit terkait 

mengakibatkan terhambatnya pola pemetaan kebutuhan sesuai 

dengan yang diharapkan. Kerjasama ini dibutuhkan untuk memperoleh 

informasi yang lengkap berkaitan dengan Diklat itu sendiri. 

 
4.3. Fleksibiltas Organisasi 

 

Keseimbangan antara hidup dan kerja semakin disadari arti pentingnya, 

organisasi yang menerapkan program-program yang mendukung terciptanya 

keseimbangan hidup dan kerja dalam strategi manajemennya memperlihatkan diri 

sebagai tempat kerja yang lebih efektif. Berbagai aturan yang memungkinkan 

fleksibilitas (jam) kerja terbukti meningkatkan kinerja karyawan karena memberikan 

pilihan yang lebih luas kepada mereka (untuk berkreasi dan berinovasi). - harus 

proaktif melembagakan program-program keseimbangan hidup dan kerja dalam 

model bisnis untuk menarik dan mempertahankan top talent.Ketika itu 



 
 

 

dilakukan, baik - maupun karyawan sama-sama diuntungkan sebab turnover, 

absensi dan stres turun ketika produktivitas naik. 

 

Catatan penting diketahui bahwa sebelum - menerapkan program 

keseimbangan hidup dan kerja maka dilakukan upaya inisiatif-inisiatif yang berkaitan 

dengan penciptaan keseimbangan antara hidup dan kerja.Tentu membanggakan 

kalau STINEI bisa mengatakan pada karyawan, bahwa organisasi memberika 

fleksibilitas. Tapi, hal itu sebaiknya bukan hanya janji surga yang diterapakan 

sebelum terjadinya trasnformasi Hal utama yang harus menjadi perhatian adalah 

manajemen, dari atas hingga bahwa harus bahu-membahu menciptakan konsepnya 

sebelum melahirkan program secara formal. 

Fokus pada perubahan atau continuous improvement yakni proses perbaikan 

yang diterapkan secara sistematis, dilakukan dengan langkah-langkah strategis dan 

melibatkan seluruh karyawan akan memberikan optimalisasi bagi karyawan dalam 

melaksanakan fungsinya untuk tujuan pengembangan -. Bagi karyawan pengukuran 

penting menunjukkan keberhasilan, penghargaan, promosi jabatan, harapan, 

memperjelas tujuan kinerja, budaya kerja. Pengukuran dilanjutkan denganEvaluation: 

"e", "Value" & "Ation" yang bermuara pada "Nilai'. Evaluasi membuat pertimbangan, 

Pengukuran harus menjadi proses yang tidak menghakimi karyawan, 

ketidakberdayaan di mana seseorang merasa berada pada posisi diberdayakan. Motif 

Pengukuran bisa sebagai insentif atau reward. Namun - juga sangat hati-hati pada 

akuntabilitas negatif (ketika pengukuan digunakan untuk memaksa pengukuran dan 

menghukum karyawan 



 
 
 
 
 

 
Jadi jika dikaji lagi secara lebih dalam terlihat bahwa Program-program 

keseimbangan hidup dan kerja akan efektif jika tidak diskriminatif. organisasi harus 

memperlakukan semua karyawan setara, tanpa membedakan jenis kelamin, suku, 

tingkat pendapatan, jabatan dan status kekeluargaan (lajang/menikah, tanpa/punya 

anak). Karyawan yang bekerja dengan jadwal fleksibel harus mendapatkan 

kesempatan yang sama dengan mereka yang bekerja full-time --dalam promosi dan 

pelatihan . 

 
 

 
4.4 Proses Penting Perekrutan 

 

Dalam situasi tantangan eksternal seperti itu pimpinan - harus mencari 

terobosan inovasi untuk mengelola pertumbuhan perguruan tinggi baik jangka pendek 

maupun panjang. Sementara, sejalan dengan tuntutan eksternal itu, para pelaku 

professional SDM harus mentranformasi cara bagaimana mereka bekerja. 

Tranformasi mendasar itu semestinya berfungsi dalam hal bagaimana menempatkan 

departemen SDM diorganisasi sebagai pusat pelayanan, pusat keahlian, dan 

bagaimana SDM berada. Kemudian praktek-praktek SDM  dirancang, dipadukan, dan 

diselaraskan dengan kebutuhan Perguruan Tinggi; dan bagaimana kalangan 

professional SDM- harus disiapkan sehingga mereka dapat berkontribusi semakin 

efektif. 



 
 

 

Di masa depan, SDM - harus mempunyai hubungan fungsional yang dekat 

dengan para pemimpin internal dan eksternal. Dalam hal ini karyawan dapat 

berkesempatan berhubungan dengan para pelanggan, investor, para pemimpin 

masyarakat bisnis di luar.Keberhasilan SDM yang baik tidak diukur dari kegiatannya 

tetapi dari kapabilitas keorganisasiannya.Untuk itu peneliti menawarkan pedoman 

spesifik untuk mentransformasi departemen atau fungsi SDM, praktek SDM, dan 

professional SDM -.Fokus pedoman ini merancang kembali, merekayasa, dan 

meningkatkan profesi SDM.Selain itu diungkapkan tentang peran spesifik untuk para 

manajer, professional SDM, karyawan, dan para ahli dalam mentransformasi peran 

SDM -. 

 
 
 
 

 

Jadi jika dikaji lebih dalam terlihat bahwa Tujuan jangka panjang yang 

diharapkan dapat dirasakan oleh Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi Nasional Indonesia (- 

) adalah sebagai berikut : 

1. Sentra organisasiakan difokuskan kembali untuk menyediakan 

keahlian strategis, layanan efisien, dan memberdayakan pimpinan menjadi yang 

lebih baik. 

2. Pengelolaan kinerja yang dipandu pimpinan akan disupervisi dengan baik 
 

3. Kegiatan-kegiatan   utama   SDM   akan  berlangsung 10-30%  lebih cepat dan  

lebih   efektif   melalui   penyempurnaan dalam  struktur, proses, TI, 



 
 

 

 
 

 

4.5. Penilaian Kinerja Karyawan. 

 
 

Penilaian kinerja karyawan merupakan sebuah metode untuk melakukan 

evaluasi dan apresiasi terhadap kinerja seorang karyawan di sebuah organisasi. Secara 

umum transformasi yang dilakukan dalam memproses penilaian kinerja karyawan 

diperguruan tinggi ini, diantaranya yang telah dilakukannya adalah sebagai berikut : 

 
1. Evaluasi yang dilakukan dengan melakukan perbandingan antar 

karyawan dengan target dan tujuan utama dari sebuah proses penilaian 

kinerjanya dimana hasilnya adalah evaluasi penilaian yang dilakukan 

dengan membandingkan antara karyawan yang satu dengan karyawan 

yang lainnya. 

 
2. Pengembangan sumber daya karyawan diperguran tinggi ini 

 

mempunyai tujuan lain dari upaya penilaian kinerja karyawannya adalah 

dengan pengembangan kualitas kinerja karyawan dengan karyawan 

4. 100% jabatan strategis akan diisi melalui upaya-upaya terobosan bagi program-

program SDM seperti perencanaan suksesi, perekrutan tenaga profesional eksternal, 

dan talent pool. 

http://pakarkinerja.com/


 
 

 

3. Pemeliharaan sistem kerja perguruan tinggi ini sebagai upaya 

penjagaan terhadap sistem kerja dari perguruan tinggi dimana hal ini 

dilakukan untuk melakukan penilaian kinerja karyawan. Evaluasi 

dilakukan secara terus menerus agar kinerja karyawan tidak keluar 

dari sistem yang telah ditetapkan oleh pihak perguruan tinggi. 

 
 

4. Dokumentasi terhadap keputusan-keputusan terkait sumber daya 

manusia.Dengan adanya sebuah upaya penilaian kinerja karyawan, 

akan menjadi bukti dan dokumentasi penting yang dapat berguna bagi 

pihak perguruan tinggidalam mengambil keputusan di masa akan 

datang terkait dengan aspek sumber daya manusia, ataupun kebijakan 

yang langsung menyangkut kepada pihak karyawan. 

 

 
 
 

Catatan penting untuk penilai kinerja karyawan adalahbagaimana penilain 

kinerja membawa dampak baik untuk karir karyawan., yang pasti organisasi ini akan 

memberikan penghargaan yang berarti kepada para SDM yang berprestasi. 

Berdasarkan kondisi dilapangan tersebut terlihat bahwa kinerja karyawan di 

perguruan tinggi ini akan terus disupervisi , hal ini didasarkan pada penilain kinerja 

karyawan dan berdasarkan atas kemampuan dan target yang sudah ditentukan tim, 

serta bagaimana seorang bekerja sesuai dengan aturan organisasi yang telah 

ditetapkan. 

http://strategimanajemen.net/2013/08/01/jasa-konsultan-bsc-konsultan-balanced-scorecard/


 
 

 

 
 
 

 

4.6. Memilih Sebuah Pekerjaan 

 

Proses panjang perguruan tinggi ini dibangun atas dasar kemandirian dan 

tekad yang kuat untuk mencerdaskan anak bangsa, proses perubahan dan 

transformasi organisasi di perguruan tinggi ini membuat organisasi terus belajar dan 

bertekad untuk maju demi mencapai visi dan misi organisasi kedepan. 

Berdasarkan kondisi di lapangan tersebut terlihat bahwa adanya proses 

penilaian kinerja karyawan di perguruan tinggi ini akan memberikan dampak positif 

bagi para karyawan, diantaranya adalah munculnya motivasi kerja yang lebih baik, 

adanya kejelasan dari standar kerja yang sudah dilakukan, umpan balik terhadap 

kinerja yang sudah lalu, pengembangan diri, peluang untuk mendiskusikan berbagai 

permasalahan selama menjalankan kerja, peluang berkomunikasi dengan pihak 

atasan dan sebagainya. 

 

Jadi jika dikaji lagi secara lebih dalam terlihat bahwa penilaian kinerja 

karyawan di perguruan tinggi ini adalah didasarkan atas penilain kinerja , dimana hal 

ini membawa dampak baik untuk karir karyawan , yang pasti organisasi ini akan 

memberikan penghargaan yang berarti kepada para SDM yang berprestasi. 

Catatan penting dalam hal memilih sebuah pekerjaan adalah adanya hal-hal 

positif dari penilaian kinerja berdampak pada bagaimana organisasi dapat melakukan 

pemilahan dan penentuan keterampilan bidang yang cocok untuk karyawan baru dan 

yang lama dalam menentukan pilihan pekerjaannya.. 



 
 
 
 
 

 
Berdasarkan pengamatanpeneliti bahwa setelah bertransformasi peneliti 

dapat menilai bahwa peran organisasi dalam menentukan tugas dan tanggung  jawab 

setiap karyawan di perguruan tinggi ini sudah menjadi tanggung jawab setiap lini 

dalam organisasi , hal ini dilakukan sebagai upaya untuk memperjelas kinerja 

mereka.Semua pekerjaan dilakukan berdasarkan pada aturan dan SOP organisasi 

yang berlaku untuk saat ini.Mengenai pembagian tugas pekerjaan, semua sesuai 

dengan kemampuan dan keahlian karyawan, semua pekerjaan dilakukan berdasarkan 

atas ketentuan dan tata aturan yang telah ditetapkan oleh organisasi. Pembagian 

pekerjaan dilakukan oleh organisasi dengan tujuan agar dilakukan kejelasan tugas 

dan tanggung jawab setiap anggota yang akan melaksanakan tugas dan tanggung 

jawabnya. 

 
 

 
4.7. Prilaku Organisasi 

 

Ada banyak hal positif yang akan didapatkan oleh pihak penilai di perguruan 

tinggi ini, dengan melalui adanya upaya penilaian kinerja karyawan. Sistem 

pengendalian manajemen di perguruan tinggi ini mempengaruhi perilaku 

karyawan.Hal ini dapat terlihat ketika sistem pengendalian manajemen yang baik di 

perguruan tinggi mempengaruhi perilaku yang sedemikian rupa sehingga memiliki 

tujuan yang selaras dengan visi dan misi organisasi perguruan tinggi ini kedepan. 



 
 

 

Berdasarkan kondisi dilapangan tersebut terlihat bahwa tindakan-tindakan 

individu karyawan yang dilakukan untuk meraih tujuan-tujuan pribadi juga akan 

membantu untuk mencapai tujuan-tujuan organisasi di perguruan tinggi ini. 

 

 
 

 
Dalam mengevaluasi praktik pengendalian manajemen di perguruan tinggi 

ini, ada tiga pertanyaan penting yang diajukan: 

1. Tindakan apa yang memotivasi karyawan untuk bertindak demi kepentingan 

diri mereka sendiri? 

2. Apakah tindakan ini sesuai dengan kepentingan perguruan tinggi ? 

Catatan penting dalam perilaku organisasi di perguruan tinggi ini adalah sistem 

formal yang ada di perguruan tinggi ini dapat dibagi ke dalam dua kategori yaitu 

aturan-aturan perguruan tinggi yang dalam arti luas, dan metode-metode sistematis 

untuk perencanaan dan memepertahankan pengendalian. 

Jadi jika dikaji lebih dalam perilaku organiasi perguruan tinggi ini bahwa tujuan 

utama dari system pengendalian manajemen di perguruan tinggi ini adalah 

memastikan (sejauh mungkin) tingkat “keselarasan tujuan” yang tinggi dalam 

menjalankan roda organisasi di perguruan tinggi ini. Dalam proses yang sejajar 

dengan tujuan, karyawan diarahkan untuk mengambil tindakan yang sesuai dengan 

kepentingan pribadi mereka sendiri, yang sekaligus juga merupakan kepentingan 

perguruan tinggi. 



 
 

 

3. Faktor-faktor informal yang mempengaruhi keselarasan tujuan 

 
 
 

Hal yang perlu diperhatikan oleh para karyawan sebagai perancang sistem 

pengendalian formal adalah aspek-aspek yang berkaitan dengan proses informal, 

seperti etos kerja, gaya manajemen, dan budaya yang melingkupi karena untuk 

menjalankan strategi perguruan tinggi ini secara efektif mekanisme formal harus 

berjalan seiring dengan mekanisme informal. Oleh karena itu sebelum sistem 

informal didiskusikan akan diuraikan faktor-faktor informal baik yang bersifat internal 

maupun eksternal yang memainkan peranan kunci dalam rangka meraih 

keselarasan dengan tujuan perguruan tinggi. 

Beberapa hal diantaranya adalah pihak manajemen dapat mengetahui dan 

menilai kecenderungan kinerja masing-masing karyawan, upaya peningkatan 

kepuasan kinerja yang diinginkan oleh pihak perusahaan, upaya untuk memahami 

karyawan secara lebih dekat, meningkatkan efektifitas sumber daya manusia  sebuah 

perusahaan, kesempatan bagi pihak atasan untuk menjelaskan kepada para 

karyawan apa sebenarnya yang menjadi keinginan pihak perusahaan. 

 
 

 
5. Transformasi Budaya Organisasi 

 

5.1. Kesempatan Memperbaiki Organisasi 

 
 

Pada,Kondisi yang dihadapi organisasi pada saat ini sangatlah berbeda dengan 

kondisi pada beberapa tahun yang lalu. Berbagai organisasi 



 
 

 

menghadapi persaingan yang bersifat domestik maupun persaingan yang bersifat 

global. Perubahan tatanan gaya hidup ,dan perubahan teknologi semuanya 

menyebabkan tuntutan terhadap perubahan pada -. - melihat bahwa tingkat 

perubahan bervariasi dari satu organisasi dengan organisasi lainnya, namun 

semuanya dihadapkan pada kondisi dan tekanan eksternal.Banyak dari perubahan 

eksternal ini menekan pada -.Sementara lainnya terjadi secara internal.Karena 

perubahan terjadi dengan cepat, maka diperlukan cara-cara baru untuk 

menanganinya permasalahan tersebut. 

 
Tujuan dari transformasi organisasi- adalah: 

 
 

1. Bagaimana memunculkan kepedulian terhadap  perubahan yang 

terjadi di lingkungan yang dihadapi oleh para pimpinan di setiap 

lini dalam organisasi, 

 
2. Untuk menyediakan teknik dan kemampuan yang diperlukan 

untuk menghadapi perubahan di organisasi.- menggunakan 

berbagai metode dan teknik Organisasi development untuk 

meningkatkan efektivitas dan adaptibilitas mereka terhadap 

kondisi perubahan lingkungan kerja. 



 
 

 

 
 

Catatan penting bahwa - telah berupaya atas upaya-upaya dan program jangka 

panjang yang bertujuan untuk meningkatkan kemampuan - untuk bertahan dengan 

merubah proses pembaruan dan pemecahan masalah. 

 

Berdasarkan kondisi dilapangan tersebut terlihat bahwa Apa yang membuat - 

menjadi maju, sementara lainnya gagal memanfaatkan kesempatan yang sama? Kunci 

keberhasilan bukanlah pada ukuran kuantitatif yang rasional, melainkan kepada 

komitmen yang tidak rasional, sesuatu yang sulit untuk diukur dan terkait dengan 

manusia, misalnya: kualitas, layanan pelanggan, dan fleksibilitas untuk menghadapi 

lingkungan yang berubah. Bahkan ketika perubahan tersebut terkait dengan 

penerapan teknologi, komponen yang krusial adalah faktor manusia.Keterlibatan dan 

komitmen karyawan merupakan kunci dari keberhasilan transformasi-. 

Jadi jika dikaji lebih dalam terlihat bahwa kesempatan memperbaiki - 

dimaksudkan untuk menuju kepada kondisi organisasi yang adaptif dan mampu 

mencapai organizational excellence dengan mengintegrasikan tujuan organisasi 

dengan keinginan individu untuk tumbuh dan berkembang. 

Organiasi ini dilakukan dengan cara-cara sebagai berikut: 

1. Direncanakan 



 
 

 

 
 
 

5.2 Nilai – Nilai Pribadi dan Budaya Organisasi 

 
 

Arti penting dari nilai di - pada dasarnya bersifat bersifat kompleks dan sangat 

jelas bahwa didalamnya terdapat sebuah sistem nilai umum dan yang dinyatakan 

sebaiknya sebagai hal yang pragmatik, maksudnya adalah - sebagai sebuah sistem nilai 

yang diukur berdasarkan ketentuan apakah konsep yang dijalankan berhasil atau 

tidak, apakah perguruan tinggi ini dapat diterapkan atau tidak dalam operasi- operasi 

yang berlangsung. Pada saat yang bersamaan terdapat adanya perbedaaan setiap 

personal dari para pimpinan sehubungan dengan juimlah nila-nilai operasi yang 

diyakini mereka dan bersifat spesifik dari nilai-nilai di-.Nilai – nilai di perguruan tinggi 

ini sangatlah penting bukan saja sebagai determinan keputusan-keputusan 

sumberdaya manusia, tetapi juga sebagai determinan sasaran-sasaran dan strategi - 

kedepan. 

2. Meliputi keseluruhan organisasi 

3. Dikelola dari atas 

4. Untuk Meningkatkan efektivitas dan kesehatan organisasi, 

5. Melalui Intervensi yang direncanakan dalam berbagai proses 

organisasi dengan menggunakan pemahaman ilmu perilaku. 



 
 
 

Perbedaan dalam nilai-nilai pribadi merupakan penyebab bagi sebagian besar 

konflik yang muncul dalam perguruan tinggi ini.Beberapa orang berpendapat yang 

menyatakan bahwa penyesuaian lebih cepat terjadi pada individu-indiividu yang 

memiliki sistem nilai yang selaras.Akhirnya dapat dikatakan bahwa sistem-sistem nilai 

pribadi baik sistem operatif maupun nilai- nilai yang diintensi dan diadopsi, 

mendeterminasi persepsi seseorang tentang isi etikal sesuatu situasi dan evaluasi 

suatu tindakan spesifik sebagai suatu tindakan yang etikal dan tidak etikal. 

 
Berdasarkan kondisi dilapangan tersebut terlihat bahwa peneliti melihat bahwa 

nilai-nilai pribadi di - membawa dampak yang baik dalam kelangsungan hidup 

organisasi,hal ini terlihat ketika Dr. Zepri sebagai ketua menjelaskan bahwa sangatlah 

penting nilai – nilai pribadi yang baik menjadi hal utama dalam organisasi ini.Karena 

ini berdampak baik dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab masing- masing, 

hal ini juga untuk menghindari gap yang tajam diorganisasi ini. 

 
 

 
Catatan penting pada nilai – nilai dan budaya organisasi adalah mengenai 

sikap dan prilaku yang baik antara karyawan yang satu dengan yang lainnya bahwa 

sikap dan perilaku merupakan suatu keharusan di -, karena organisasi disini adalah 

organsasi yang bersifat pelayanan dan setiap pribadi di kampus ini harus saling 

melengkapi dan menutupi kekurangan dalam menjalankan tugasnya masing – 



 
 

 

masing, artinya organisasi ini selalu membudayakan setiap karyawannya adalah tim 

yang solid. 

 

 
 

 
5.3. Fokus Visi dan Misi Organisasi 

 
 

Jika diketahui Visi dan Misi organisasi-, memiliki visi misi yang menjadi ruh 

dalam setiap aktivitas di perguruan tinggi ini. Dari visi misi organisasi ini di turunkan 

menjadi kumpulan action organisasi.Set of action itulah yang diukur dalam Kpi ( Key 

performance Indicator ) untuk mendapatkan kinerja organisasi secara keseluruhan. 

Jadi jika dikaji lagi secara lebih dalam terlihat bahwa nilai – nilai dan budaya 

organisasi di - adalah Sistem nilai seorang pemimpin mempunyai pengaruh yang 

sangat kuat atas terciptanya situasi dan kondisi lingkungan organisasi yang 

diembannya saat ini.Suatu keputusan yang dibuat seorang pemimpin seringkali 

merupakan sebuah nilai pribadi yang dipegang oleh sang pembuat keputusan begitu 

pula sistem nilai pribadi sebagian besar mempengaruhi konsep seseorang tentang 

apa yang merupakan perilaku etikal dan apa yang bukan merupakan perilaku 

etikalSebuah sistem nilai pribadi dapat kita anggap sebagai suatu kerangka dasar 

perseptual yang relatif menetap yang membentuk dan mempengaruhi sifat seorang 

perilaku individu tertentu dalam membangun organisasi ini menjadi organisasi yang 

besar dan mandiri. 



 
 

 

 
 

Catatan penting terhadap fokus visi dan misi- adalah beberapa Langkah 

penyusunan misi perguruan tinggi ini telah mengikuti tahap-tahap yang sesuai dengan 

kebutuhan organisasi saat ini dimana organiasi ini telah: 

1. Melakukan proses brainstorming dengan mensejajarkan beberapa kata yang 

menggambarkan organisas di perguruan tinggi ini. 

2. Penyusunan prioritas dan pemfokusan pada kata-kata yang paling penting 

didalam tubuh organisasi ini. 

3. Mengkombinasikan kata-kata yang telah dipilih menjadi kalimat atau paragraf 

yang menggambarkan misi perguruan tinggi ini. 

Berdasarkan kondisi dilapangan tersebut penelliti melihat bahwa bahwa misi- 

merupakan sebuah kompas yang membantu organisasi untuk menemukan arah dan 

menunjukkan jalan yang tepat dalam membawa kemajuan perguruan tinggi. Tujuan 

dari pernyataan misi - adalah mengkomunikasikan kepada para pemangku 

kepentingan di perguruan tinggi 

, di dalam maupun luar organisasi secara keseluruhan, tentang alasan pendirian 

perguruan tinggi dan ke arah mana perguruan tinggi akan menuju. Oleh karena itu, 

rangkaian kalimat dalam misi - dinyatakan dalam satu bahasa dan komitmen yang 

dapat dimengerti dan dirasakan relevansinya oleh semua pihak yang terkait 

diperguruan tinggi ini. 



 
 

 

Dan diketahuipula bahwa- telah menjamin bahwa misi organisasi ini yang 

telah dicanangkan merupakan sebuah misi yang bagus, maka misi organisasi 

: 

 

1. Cukup luas untuk dapat diterapkan selama beberapa tahun sejak saat 

ditetapkan di perguruan tinggi ini. 

2. Cukup spesifik untuk mengkomunikasikan arah dari perguruan tinggi ini. 

 

3. Fokus pada kompetensi atau kemampuan yang dimiliki perguruan tinggi ini. 
 
 
 
 
 

 
 

 
Diketahui pula bahwa setelah visi - rumuskan visi seluruh strategi perguruan 

tinggi ini haruslah mengacu pada visi tersebut dan tidak boleh dibalik, strategi dulu 

yang disusun dahulu baru visi belakangan. Sebab hal ini di khawatirkan strategi - tidak 

akan efektif karena komitmen dan arah tujuan seluruh orang yang ada di dalam 

perguruan tinggi ini berbeda dan terkotak-kotak dalam functional 

Jadi jika dikaji secara lebih dalam terlihat bahwa fokus terhadap visi dan misi 

organisasi - adalah bahwa strategi di perguruan tinggi ini merupakan pola atau 

rencana yang dapat mengintegrasikan tujuan utama atau kebijakan yang telah buat 

sebelumnya dengan rangkaian tindakan dalam sebuah pernyataan yang saling 

mengikat di-. Sehingga strategi - berkaitan dengan prinsip-prinsip secara umum untuk 

mencapai misi yang dicanangkan,sehingga akan terlihat jelas bagaimana - memilih 

jalur yang spesifik untuk mencapai misi organiasasi.. 



 
 

 

structure. Dalam mengkomunikasikan visi - peran leadership sangat 

menentukan.peran leadership dalam mengkomunikasikan visi di perguruan tinggi 

dilakukan dengan beberapa cara antara lain sebaga berikut: 

1. Education (menumbuhkan pemahaman terhadap visi perguruan tinggi 

 

2. Authentication (menumbuhkan keyakinan kepada semua pihak di -, bahwa 

“kata haruslah sesuai dengan perbuatan dan tindakan) 

3. Motivation (menumbuhkan kemauan dari dalam diri pegawai di perguruan 

tinggi ini – self motivated workforce – untuk berperilaku sesuai dengan tujuan 

dari perguruan tinggi ini). 

 
 

 
5.4. Budaya Kerja 

 

Membangun budaya kerja sangat dipengaruhi oleh seberapa banyak 

karyawan memberi kontribusi kepada tempat kerjanya, antara lain: kuantitas output, 

kualitas output, jangka waktu output, kehadiran di tempat kerja dan sikap kooperatif 

terhadap organisasi dan rekan kerja. Budaya Kerja yang tumbuh dan berkembang 

secara sehat dan dinamis tersebut di atas akan mudah mencapai sasaran KPI (Key 

Performance Indicator), Pertumbuhan organisasi yang berkelanjutan (Sustainable 

growth), Going Concern, Good Innovation, Governance Practice dan Risk Awareness 

diseluruh unit kerja baik itu lembaga atau organisasi. 

 

Berdasarkan kondisi dilapangan tersebut terlihat bahwa dasarnya 

berkomitmen terhadap visi dan misi organisai di - merupakan jalan organisasi 



 
 

 

 
 
 

 

 
 

 

Sangat dibutuhkan pula untuk setiap orang dalam organisasi ini mempunyai 

kreativitas dan kepekaan terhadap lingkungan beberapa hal yang telah dilakukan 

organisasi ini salah satunya adalah mengadakan seminar ekonomi dalam tema 

Indonesia menghadai MEA, dan selain itu organasasi ini berusaha untuk peka 

terhadap lingkungan luar seperti pengabdian masyarakat yang pada bulan September 

2015, organisasi ini mengadakan pengabdian masyarakat untuk anak panti asuhan, 

dalam mengajarkan mereka Bahasa inggris dan pendidikan computer. 

untuk mencapai tujuan yang akan capai,tentunya untuk mencapai hal tersebut organisasi 

harus taat dan patuh pada kebijakan dan peraturan organisasi yang ada saat ini. 

Diketahui pula bahwa wewenang dan tanggung jawab setiap tugas dan 

pekerjaan di - merupakan kunci sukses organisasi dalam mancapai tujuan 

organisasi.Dalam mencapai visi dan misi organisasi yang dituju maka kunci yang 

paling besar adalah bagaimana orang- orang yang ada didalamnya harus ihlas dan 

jujur dalam melaksankan tugas dan tanggung jawab dalam setiap pekerjaan yang 

diembannya. Dengan budaya kerja di perguruan tinggi sangat dibutuhkan 

integritasdan profesionalisme artinya , organiasi harus bekerja dengan penuh 

profesionalisme, mau berusaha sebaik mungkin untuk tidak melepaskan tanggung 

jawab setiap lini dalam organisasi sebagai bagian dari organisasi ini . 



 
 
 
 
 

 
5.5. Memahami SDM Sebagai Bagian Dari Organisasi 

 

Sumber daya manusia merupakan faktor yang sangat sentral dalam 

organisasi. Apapun bentuk dan tujuannya, organisasiini dibuat berdasarkan  berbagai 

pada visi yang dibuat untuk kepentingan organisasi itu sendiri.Begitu pula dalam 

pelaksanaan misinya maka organisasi inidikelola dan diurus oleh sumber daya 

manusia yang mempunyai keinginan kuat untuk maju dan sukses.Berdasarkan kondisi 

dilapangan tersebut terlihat bahwa sumber daya manusia yang ada di - merupakan 

faktor yang sangat strategis dalam semua kegiatan organisasi, hal ini bertujuan 

sebagai upaya dalama mengatur dan mengurus sumber daya manusia berdasarkan 

visi organisasi sehingga tujuan organisasi tercapai, oleh karena itu dibutuhkan 

keilmuan untuk mendalami hal tersebut. 

 

 
 
 
 

Catatan penting dalam memahami sumberdaya manusia di - adalah 

bagaimana metoda dan pendekatan pengelolaan sumber daya manusia menjadi 

bagian dari sebuah fungsi manajemen dari organiasi ini sendiri. 

Jadi jika dikaji lebih secara lebih dalam terlihat bahwa memahami sumberdaya 

manusia di perguruan tinggi ini merupakan asset yang sangat berharga dalam menjalankan 

roda organisasi, artinya organisasi ini dan sumberdaya manusia yang ada didalamnya 

keduanya sebagai dua mata rantai yang tidak dapat dipisahkan, artinya mereka saling 

membutuhkan dan bekerjasama dalam mencapai 



 
 

 

 
 
 

 

5.6. Cara – Cara Berprilaku 

 

Manajamen sumber daya manusia merupakan bidang strategis dari 

organisasi.Manajemen sumberdaya manusia di - memandang sumberdaya manusia 

sebagai perluasan dari pandangan tradisional untuk mengelola orang secara efektif 

dan untuk itu membutuhkanpengetahuan tentang perilaku manusia dan budaya 

organisasi ini di perguruan tinggi ini. 

 
 
 
 

 
 

 
Catatan penting cara berprilaku di perguruan tinggi ini merupakan bagaian 

dari budaya organisasi , yang artinya semua tindakan , sikap dan prilaku didasarkan 

keseimbangan dalam organisasi.Dan organisasi telah memperhatikan bagaimana 

kesejahteraan karyawan di perguruan tinggi ini benar – benar diperhatikan,walaupun 

sebelum terjadinya perubahan , para staff memang tidaklah diperhatikan, tetapi dengan 

adanya pergantian kepemimpinan, setiap lini dalam organiasi disini merasa nyaman dengan 

keadaan , saat ini.Artinya organisasi telah memperhartikan kinerja yang baik dari setiap 

karyawan yang ada di perguruan tinggi ini. 

Berdasarkan kondisi dilapangan tersebut terlihat bahwa wajar apabila 

penyusunan strategy sumber daya manusia harus relevan terhadap penyusunan 

strategi di-. Tentu saja perguaruan tinggi ini sangat membutuhkan komitmen akan 

keterlibatan pejabat tinggi dan tiap lini dalam organisasi di -. 



 
 

 

atas budaya yang telah tercipta dengan proses panjang.Dengan proses tersebut maka 

akan berpengaruh besar terhadap manajemen Sumber Daya Manusia atau MSDM 

(Human Resources Management) dimana manajemen sumberdaya manusia yang 

ada didalamnya merupakan bagian darifungsi manajemen. 

 

Selanjutnya hal tersebut sangat terlihat jelas bahwa bahwa tata cara berprilaku 

yang baik merupakan cermin dari budaya organisasi yang ada di dalam sebuah 

organisasi. 

 
 

 
5.7. Proses Jalannya Organisasi 

 
 

 
Strategi pengembangan organisasi di perguruan tinggi ini berusaha untuk 

mempunyai pedoman atau prinsip yang jelas sebagai penunjuk arah untuk 

mengendalikan jalannya pengembangan organisasi di perguruan tinggi ini, artinya 

dengan menggunakan kerangka yang tepat, alat dan teknologi yang digunakan saat 

Jadi jika dikaji secara lebih dalam lagi terlihat bahwa jikalau manajemen 

menitikberatkan ‘bagaimana mencapai tujuan bersama dengan oranglain’, maka 

MSDM memfokuskan pada “orang” baik sebagai subyek atau pelaku dan sekaligus 

sebagai obyekdari pelaku. Jadi bagaimana mengelola orang-orang dalam organisasi 

yang direncanakan (planning),diorganisasikan (organizing), dilaksanakan (directing) 

dan dikendalikan (controlling) agar tujuan yang dicapaiorganisasi dapat diperoleh hasil 

yang seoptimal mungkin, efisien dan efektif. 



 
 

 

ini. Tanpa aturan prinsip, pilihan dan keputusan yang dibuat mengenai kerangka 

pembangunan organisasi perguruan tinggi ini, analisis, alat dan teknologi tidak akan 

tepat sasaran apa yang akan dicapai kedepan. Organisasi di perguruan tinggi ini tidak 

akan memiliki jaminan untuk mencapai kinerja total pengembangan organisasi 

berkelanjutan tanpa adanya prinsip yang kuat dalam menjalankan roda organisasi. 

 
 
 
 

 
 

 
Pendekatan pada perubahan teknologi mencakup mengganti peralatan, 

proses rekayasa, teknik penelitian atau metode produksi. Teknologi produksi memiliki 

pengaruh besar pada organisasi sehingga pendekatan teknostruktural berusaha 

memperbaiki prestasi kerja secara serentak mengubah aspek struktur organisasi dan 

teknologinya seperti perluasan pekerjaan dan pengayaan pekerjaan. 

Pendekatan pada perubahan manusia, mencoba mengubah tingkah laku 

dengan fokus pada keterampilan, sikap, persepsi dan harapan mereka. 

Berdasarkan kondisi dilapangan tersebut terlihat bahwa selama ini organisasi 

di-, berjalan dengan baik, DR.Zefri masuk sebagai ketua melakukan perubahan 

dengan melakukan tiga macam pendekatan seperti mengganti strukturnya, 

teknologinya, orangnya atau mengkombinasi beberapa pendekatan ini. Pendekatan 

pada perubahan structural diarahkan dengan pengaturan ulang sistem internal. 

Pendekatan yang dapat dilakukan pada desain organisasi, desentralisasi, dan 

modifikasi kerja. 



 
 

 

 
 
 

 

Jadi jika dikaji secara lebih dalam proses jalannya organisasi di -, terlihat 

sangat jelas bahwaprestasi individu menjadi bagian dari prestasi kelompok yang pada 

gilirannya menjadi bagian dari prestasi organisasi. Tidak ada suatu  ukuran atau 

kriteria yang memadai yang dapat mencerminkan prestasi suatu tingkatan.Proses 

evaluasi prestasi didalam organisasi menunjukan bahwa prestasi individu, kelompok, 

dan organisasi adalah suatu hasil atau variabel bergantung dari prilaku organisasi, 

struktur dan proses. System yang diterapkan untuk mengevaluasi prestasi membantu 

maksud-maksud seperti penentuan imbalan (upah, promosi, dan alih tugas), 

identifikasi kebutuhan akan pelatihan (training), penyediaan balikan bagi para pegawai 

dan lain-lain. 

 
 

 
6. Transformasi Akademik 

 

Perguruan tinggi adalah bagian tidak terpisahkan dalam kerangka 

menciptakan kecerdasan berbangsa dan bernegara.Dengan mengacu pada tri 

Catatan penting proses jalannya organisasi di kampus ini bahwa 

Kelangsungan hidup organisasi berkaitan dengan kemampuan manajemen untuk 

menerima, menyampaikan, dan meleksanakan komunikasi. Proses organisasi 

menghubungkan organisasi dengan lingkungan termasuk bagian-bagiannya. 

Informasi mengalir ke organisasi dan dari organisasi, termasuk di dalam organisasi - 



 
 

 

dharma perguruan tinggi yakni pendidikan, penelitian dan pengabdian 

masyarakat.Menjadi kekuatan untuk melahirkan alumni-alumni yang memiliki 

kompetensi atau skill, sikap dan pengetahuan yang mampu bermanfaat dalam dunia 

kerja maupun dikehidupan masyarakat.Tujuan dan arah pendidikan Tinggi di 

Indonesia seperti yang tertuang pada Bab II pasal 2.Keputusan Menteri Pendidikan 

No.232/U/2000 adalah menyiapkan peserta didik untuk menjadi anggota masyarakat 

yang memiliki kemampuan akademik dalam menerapkan, mengembangkan, dan/atau 

memperkaya kasanah ilmu pengetahuan, teknologi dan atau kesenian, serta 

menyebarluaskan dan mengupayakan penggunaannya untuk meningkatkan taraf 

kehidupan dan memperkaya kebudayaan nasional.Perguruan tinggi sebegai sebuah 

organisasi menciptakan dan memiliki budaya tersendiri dan khas.60 

Budaya perguruan tinggi memiliki perbedaan dengan budaya organisasi 

perusahaan yang memiliki orientasi penciptaan laba. Salah satu nilai utama dari 

budaya akademik dari sebuah perguruan tinggi adalah bagaimana budaya menulis 

dapat mengakar kuat . Budaya menulis dalam ruang lingkup perguruan tinggi 

menghasilakan berbagai macam produk berupa jurnal, skripsi, makalah. 

 
 

 
6.1 Menciptakan Unit Layanan Bersama 

 
 

Berdasarkan kondisi dilapangan tersebut terlihat bahwa dalam konteks tata 

kelola pendidikan tinggi, prinsip akuntabilitas secara jelas menekankan 60Bab II pasal 2. 

Keputusan Menteri Pendidikan No.232/U/2000 



 
 

 

bahwa harus ada pertambahan nilai yang diberikan oleh perguruan tinggi, baik 

untuk mahasiswa maupun pihak lain yang menggunakan jasa perguruan tinggi. 

Nilai bagi pengguna terutama dirasakan dari aktifitas pelayanan yang 

mencakup: pelayanan sebelum masuk kampus, pelayanan dikampus, sampai 

pada pelayanan setelah pengguna meninggalkan kampus. 

 

Jadi jika dikaji secara lebih dalam terlihat bahwa unit layanan bersama 

merupakan suatu aktifitas pelayanan di - yang harus mencakup pendidikan, 

penelitian, konsultasi sampai pengabdian masyarakat. Dapat diketahui bahwa setiap 

aktifitas pelayanan bersama mempunyai benchmark nasional.Hal ini berguna untuk 

memenuhi benchmark tersebut produk pelayanan perguruan tinggi perlu didukung 

oleh berbagai aktifitas manajemen pendukung, antara lain: 

 
a. Peningkatan kualitas dan relevansi program pendidikan sarjana serta 

peningkatan kualitas dan relevansi penelitian dan pelayanan pada 

masyarakat . 

b. Pengelolaan jurusan yang efisien dan produktif. 

Catatan penting dalam menciptakan unit layana bersama adalah nilai- nilai 

pengguna ini hanya dapat diperoleh apabila berbagai bagian akademik, program-

program studi, dan unit-unit pendukung dapat bekerja sama secara lintas program 

yang menghasilkan nilai tambah untuk pengguna. 



 
 

 

c. Penyediaan sarana dan prasarana yang mendukung mutu. 
 

d. Pengembangan kemandirian organisasi dan jaringan 
 

e. Institusi pendidikan tinggi membutuhkan struktur organisasi dan 

sistem manajemen yang tepat untuk menyelenggarakan misinya. 

Kedua hal tersebut terkait dengan prinsip-prinsip nilai dalam 

perguruan tinggi. Di Indonesia, nilai-nilai ini diatur dalam pasal 3 UU 

Pendidikan Tinggi yang menyatakan: 

 

 

 
Gambar 4.7.Rantai nilai perguruan tinggi 

Sumber Kemenristek Dikti 

Berkaitan dengan itu, pertanyaan penting yang bisa dimunculkan 

adalah: apa yang disebut tata nilai dalam perguruan tinggi?bagaimana 

kaitannya dengan sistem manajemen perguruan tinggi ?bagaimana kaitannya 

dengan struktur organisasi yang dapat mendukung proses penambahan nilai 



 
 

 

bagi pengguna?bagaimana kaitannya dengan gaya kepemimpinan ketua 

 
?dan sebagainya. 

 
 

Di bawah ini menyajikan perguruan tinggi perlu mempunyai shared 

value yang pada intinya mengarah pada ilmu pengetahuan. 

 

 
 

Gambar 4.8 Shared value dan berbagai hal terkait(diadaptasi dari McKinsey) 

 
 
 
 
 

Berdasarkan kajian yang telah peneliti lakukan peneliti melihat bahwa bahwa Unit 

layanan bersama dalam hal menentukan Kualifikasi akademik, kompetensi (pedagogik, 

kepribadian, sosial, dan profesional), dan jumlah (rasio dosen mahasiswa, jabatan akademik) 

dosen tetap dan tidak tetap (dosen matakuliah, 



 
 
 

 
 
 

 

Peneliti juga melihat bagaimana perguruan tinggi melakukan upaya dalam 

menentukan rasio mahasiswa terhadap dosen tetap yang bidang keahliannya sesuai 

dengan bidangnya, Tentunya hal tersebut dilaksanakan berdasarkan pada 

Kesesuaian keahlian dosen tidak tetap dengan mata kuliah yang diampu, hal tersebut 

dilakukan berdasarkan pada pelaksanaan tugas/ tingkat kehadiran dosen tidak tetap 

dalam mengajar.Hal tersebut berpatokan pada PKDTT = Persentase kehadiran dosen 

tidak tetap dalam perkuliahan (terhadap jumlah kehadiran yang direncanakan.) 

 

dosen tamu, dosen luar biasa dan/atau pakar, sesuai dengan kebutuhan) untuk menjamin 

mutu program akademik.),telah dilaksanakan sesuai dengan ketentuan dan paraturan yang 

telah ditetapkan, seperti dosen tetap berpendidikan (terakhir) S2 dan S3 yang bidang 

keahliannya sesuai dengan kompetensi yang dipersyaratkan,Persentase dosen tetap 

berpendidikan (terakhir) S2 dan S3 yang bidang keahliannya sesuai dengan kompetensi yang 

dipersyaratkan. 

Sisi lain peneliti kemudian terfokus kepada bagian keuangan, dimana selanjutnya 

bagian keuangan telah melakukan rancangan anggaran tahunan sebagai upaya dari control 

sebuah laporan keungan. Kemudian dari sisi bagian kemahasiswaan telah disusun telah 

menyusun juklak dan juknis di bidang kemahasiswaan hal itu dilakukan sebagai upaya dari 

proses jalannya aktivitas kegiatan kemahasiswaan. Dan diketahui pula bahwa bagian 

kemahasiswaan telah telah merencanakan dan mengkoordinasikan pelaksanaan kegiatan 

kemahasiswaan 



 
 

 

 
 
 
 

6.2 Inisiatif Pekerjaan 

 
 

 
Manajemen sumber daya manusia yang mempunyai peran dalam mendukung 

dan memberikan inisiatif dalam pelaksanaan konsep etika organisasi mempunyai 

tugas dalam mengontrol dan mengintegrasikannya ke dalam fungsi- fungsi 

organisasional yang diembannya.Implementasi konsep etika ke dalam fungsi- funsi 

manajemen sumber daya manusia. Orientasi Karyawan, tujuan yang penting dalam 

konsep orientasi karyawan adalah mengajarkan mereka norma-norma, attitude, dan 

beliefs yang berlaku dalam organisasi. Nilai-nilai organisasi dapat dikomunikasikan 

melalui presentasi formal dan secara implisit melalui sejarah dan mitos organisasi. 

 

Hal itu dilakukan sebagai upaya dalam melakukan aktivitas kemahasiswaan dan sebagai 

bagian dari proses pembelajaran keorganisasian mahasiswaan. 

Berdasarkan   kondisi   dilapangan   tersebut   terlihat   bahwa   inisiatif  yang 

 

karyawan bekerja berdasarkan tugas dan tanggung jawabnya dilakukan 

berdasarkan atas tanggung jawab dan tugas yang melekat pada setiap karyawan, yang artinya 

setiap karyawan mempunyai tugas dan tanggung jawab untuk melakukan pekerjaan 

berdasarkan ketentuan dan ketetapan yang telah diatur oleh 

organisasi. 



 
 

 

Catatan penting untuk melihat sampai sejauhmana inisiatif pekerjaan yang 

dilakukan setiap karyawan di- dapat terlihat bagaiamana inisiatif pekerjaan dilakukan 

berdardasarkan pada tugas dan tanggung jawab yang diembannya.Untuk dapat 

melakukan pekerjaan dengan baik, dan setiap karyawan dapat menguasai setiap 

tugas dan tanggung jawabnya maka diperlukan supervisi dan training atas tugas dan 

pekerjaan yang diemban. 

 

 
 

 
6.3 Kemampuan dan Keterampilan 

 

Kemampuan organisasi di - dalam mempertahankan staff atau karyawannya 

merupakan konsep kualitatif yang mendukung berkembangnya kemampuan 

sumberdaya manusia di perguruan tinggi ini.Perguruan tinggi dapat mempertahankan 

setiap staff / karyawan yang berkinerja bagus dan memudahkan 

Jadi jika dikaji secara lebih dalam diketahui inisiatif pekerjaan sangatlah 

penting, untuk menunjang keberhasilan organisasi. Dengan diberikannya training 

kepada setiap karyawan sisi positif yang dapat diambil adalah dalam integrasi training 

berisi bagaimana menanamkan nilai-nilai etika agar karyawan memilki lebih luas 

pengembangannya dan aktivitas training untuk karyawan yang memiliki fokus yang 

berbeda-beda. Karena karyawan diharuskan untuk tahu mengenai aturan- aturan 

regulasi maupun kebajikan, maka penanaman nilai-nilai etika juga harus 

memfokuskan pada sharing etika antar organisasi. Training juga dapat digunakan 

untuk memperluas pengetahuan karyawan dan ketua mengenai kemampuan dalam 

mengaplikasikanframework etika dalam pemecahan masalah. 



 
 

 

staff / karyawan yang berkinerja biasa-biasa saja untuk memperbaiki diri sendiri 

didalam organisasi. Di samping itu, usaha mempertahankan staff / karyawan di 

perguruan tinggi dilakukan melalui rewarding systems, job security, pengembangan 

pelatihan dan karir, pemberdayaan dan memupuk sense of belonging.Sehingga staff 

/ karyawan mereka akan merasa dihargai dan bagain terbesar dari organisasi ini. 

 

Berdasarkan kondisi dilapangan tersebut terlihat kemampuan 

organisasi untuk memberikan pendidikan dan pelatihan yang cukup pada 

setiap lini dalam organisasi di perguruan tinggi sangat membantu organisasi 

untuk berkembang dan maju , kerena dengan adanya perubahan dan 

bertansformasinya organisasi menjadikan organisasi ini menjadi organisasi 

yang  lebih  baik.  Dapat  diketahui  bahwa  ditingkat  penguasaan teknologi 

dalam pelaksanaan tugas, biasanya tidak begitu saja secara mahir dikuasai 

oleh calon karyawan. Penguasaan tugas dan kewajiban di lapangan tentu 

saja berbeda jauh dari perkiraan sebelumnya. Hal ini akan lebih terasa pada 

staff / karyawan yang merupakan angkatan kerja baru yang tentu saja belum 

berpengalaman. Pegawai, staff bahkan pimpinan perusahaan tidak bisa 

hanya mengandalkan kemampuan yang sudah dimilikinya.Mereka harus 

terus belajar agar organisasi tempat bernaung dapat berkembang. 

 
 

Catatan penting untuk melihat sampai sejauh mana kemampuan dan keterampilan di 

- dapat diketahui bahwa didalam program pelatihan 



 
 

 

dan pendidikan manajemen di-terdapat dua kategori pokok yang dimiliki sebagai 

sasaran pengajaran, sikap, konsep atau pengetahuan dan keterampilan utama dalam 

organisasi ini yaitu: Metode Praktis (on the job trainning), dan; Metode presentasi 

informasi dan metode-metode simulasi (off the job training).Adapun penjelasan dapat 

diketahui: 

a. Metode On The Job Training 
 

Merupakan pelatihan dimana peserta dilatih langsung ditempat kerja. Alat latih 

yang biasanya digunakan adalah gambar, bagan, dan lain-lain. Dengan 

pelatihan langsung di tempat kerja maka kemampuan peserta latihan dapat 

meningkat didalam mengerjakan tugasnya pada saat ini. Meskipun demikian 

metode ini sering menimbulkan kelemahan karena sering berjalan dengan 

tidak teratur dan kurang efektif bila pengawas kurang berpengalaman. 

Teknik-teknik yang biasanya digunakan di perguruan tinggi adalah: 

 

1. Pelatihan instruksi pekerjaan 

 

Melatih karyawan tentang cara melakukan pekerjaan baru. Petunjuk 

pelaksanaanya dilakukan langsung pada saat mengerjakan. 

2. Magang (Apprenticeship) 

 

Merupakan bentuk pelatihan dengan jalan belajar bersama satu 

kelompok orang yang telah berpengalaman. Metode ini 

dikombinasikan dengan metode off the job training. Metode ini 



 
 

 

sangat sesuai untuk karyawan yang memerlukan keterampilan / 

skill yang sedang. 

3. Coaching 

 

Karyawan dibimbing oleh atasan secara langsung, didalam 

mengerjakan pekerjaannya secara routine. Dalam hal ini pelatihan 

diberikan oleh atasan langsung sambil melakukan pekerjaannya 

sehingga tidak menyita waktu untuk memberikan pelatihan secara 

khusus. 

4. Rotasi Jabatan 

 

Dengan penempatan karyawan pada tugas dan jabatan yang sama 

sekali berbeda dengan tugas sebelumnya. Pada saat karyawan 

menempati jabatan barunya secara otomatis karyawan akan berlatih 

kembali dengan mempelajari tugas dan kewajibannya di bidang 

tugas yang baru tersebut. 

5. Penugasan sementara 

 

Penugasan sementara pada posisi manajerial atau sebagai 

anggota panitia tertentu secara insidential. Pelatihan dengan cara 

ini biasanya diperuntukkan bagi karyawan yang belum pernah 

mendapat tugas dalam bidang yang baru tersebut. 

b. Metode Off The Job Training 



 
 

 

Merupakan pelatihan dimana peserta dilatih secara khusus  pada 

suatu tempat pelatihan tertentu. Alat latih yang biasanya digunakan adalah 

gambar, bagan, dan lain-lain. Metode ini sering biasanya berjalan dengan 

teratur. Peserta pelatihan lebih konsentrasi mengikuti pelajaran yang 

diberikan sehingga lebih efektif dan kemampuan karyawan dapat lebih 

ditingkatkan. Kelemahan metode ini adalah banyaknya waktu terbuang 

karena dengan pelatihan Off the job training biasanya peserta banyak 

meninggalkan pekerjaannya. 

Teknik-teknik yang biasanya digunakan antara lain adalah: 

 

1. Tugas Belajar 

 

Karyawan yang akan dilatih dikirim ke lembaga pelatihan atau 

lembaga pendidikan tertentu sesuai bidang yang akan ditanganinya. 

Penguasaan pengetahuan tentang pekerjaannya benar-benar 

digodok dalam pelatihan ini sehingga diharapkan setelah 

menyelesaikan pelatihan, karyawan siap dan mahir melakukan 

pekerjaannya. 

2. Pelatihan secara khusus berupa in-house training 

 

Maksud dilakukan pelatihan semacam ini adalah melatih 

sekelompok karyawan dalam organisasi/perguruan tinggi initetapi 

dilakukan secara khusus sehingga tidak mengganggu atau terlibat 

dalam pekerjaan sehari-hari.Seperti karyawan bagian keuangan 



 
 

 

dan accounting, mereka dilatih secara khusus untuk tujuan 

kemahiran dalam jangka waktu dan tempo yang cepat. 

 

Jika dikaji secara lebih dalam dapat diketahu bahwa karyawan / staff yang 

memiliki derajat kemampuan yang tinggi diharapkan memiliki kemampuan untuk 

mengurai keadaan, menjabarkan suatu masalah atas dasar hal-hal yang telah dan 

sedang dipelajari, serta permasalahan tentang hal-hal yang esensial.Sesuai dengan 

perkembangan terakhir bahwa kemampuan perlu didampingi dengan pengawasan 

dan pelatihan.Dengan demikian maka derajat pengawasan dan pelatihan yang tinggi 

merupakan suatu faktor yang penting dalam menentukan keberhasilan di pergruant 

tinggi ini. Namun dengan hanya memiliki derajat kecerdasan intelegensi dan emosi 

yang tingggi saja bukan berarti secara otomatis akan menyebabkan staff / karyawab 

di perguruan tinggi ini mampu berprestasi. Maksudnya, di samping kemampuan dan 

pengawasan dan pelatihan masih ada lagi faktor- faktor lain yang turut mendukung 

untuk menentukan keberhasilan karyawan / staff di perguruan tinggi ini , misalnya 

pemahaman tentang manajemen pendidikan sebagai bagian tak terpisahkan dari 

keseluruhan kemampuan staff / karyawan di perguruan tinggi ini dalam proses 

penyelenggaraan pelayanan pendidikan di perguruan tinggi ini 

 
 

6.4. Peran Penting Akademik 

 

Pembahasan mengenai posisi kurikulum di - adalah penting karena posisi itu 

akan memberikan pengaruh terhadap apa yang harus dilakukan kurikulum dalam 

suatu proses pendidikan di perguruan tinggi ini. Jika dikaji secara lebih dalam 



 
 

 

bahwa proses pendidikan di perguruan tinggi ini dikendalikan, diatur, dan dinilai 

berdasarkan kriteria yang ada dalam kurikulum kemenristek pendidikan tinggi. 

 

 
 

 
Catatan penting untuk melihat sampai sejauhmana peran penting akademik di 

- adalah bagian biro administrasi dan umum telah menjalankan tugas dan fungsinya, 

hal ini dapat dilihat ketika mereka melakukan pelaporan dan pertanggung jawaban 

pekerjaan masing- masing kepada pak Qodir selaku kepala BAAK . 

Jika dikaji secara lebih dalam dapat diketahui bahwa peran penting akademik 

di perguruan tinggi ini, diketahui bahwa organisasi akan mengikuti kebutuhan yang 

dibutuhkan bagian BAAK, karena hal ini harus dilakukan , mengingat pentingnya 

kebutuhan BAAK dalam melaporkan semua data ke pemerintah , dalam hal ini adalah 

Kopertis Wilayah 3, Ban PT, DIkti dan kemeristek pendidikan tinggi. 

 
 

 
6.5. Proses Berjalannya Organisasi 

Berdasarkan kondisi di lapangan tersebut terlihat bahwa penting akademik - 

akan berjalan dengan baik dan benar jika di tunjang dengan sinergi yang baik antar 

tiap lini dalam organisasi,peran organisasi pada lini BAAK ini berdasarkan pada pada 

pelaporan yang dijalankan bagian BAAK, dimana semua harus sesuai dengan 

peraturan dan aturan yang dibuat pemerintah, dalam hal ini Kopertis wilayah 3 ,Ban 

PT, Dikti , dan Kemenristek pendidikan tinggi. 



 
 

 

Peneliti melihat bahwa tujuan seorang pimpinan di - secara logis menghendaki 

peningkatan kinerja organisasi. Namun demikian banyak problem organisasi dan 

ketidakpastian (uncertainty) baik internal maupun eksternal yang seringkali 

mengganggu pencapaian kinerja organisasional di -, sehingga peneliti melihat 

kegagalan organisasi lebih sering disebabkan oleh permasalahan manajerial 

organisasi secara internal di-.Sehingga permasalahan tersebut menjadi dasar rujukan 

untuk melihat sampai sejauhmana budaya organisasi di - dapat meningkatkan 

keefektifan dan kinerja organisasi. 

Berdasarkan kondisi lapangan tersebut terlihat bahwa dengan adanya 

transformasi organisasi membawa dampak yang baik terhadap -, dan bahwa peran 

pimpinan sangat menentukan jalannya organisasi, peran pemimpin yang mau 

mendengarkan aspirasi setiap bawahan, peran pimpin yang mau turun kebawah, dan 

peran pimpinan dalam bekerja sama dan mau mengayomi staff/ bawahan . 

. 
 
 

Jika dikaji secara lebih dalam diketahui bahwa peneliti melihat dari sisi lain 

bahwa perubahan yang dirasakan saat ini membawa budaya yang baru yang lebih 

baik dari yang sebelumnya, kemudian pak Zefri sebagai pimpinan dapat menjelaskan 

lebih jelas dan tegas akan pentinginya transformasi akademik , hal ini dilakukan 

dengan tujuan untuk memperbaiki sistim yang sebelumnya tidak begitu bagus, maka 

ditegaskan kembali untuk membawa transformasi akademik menuju organisasi yang 

lebih bagus lagi. 



 
 

 

Wakil Ketua (Waket ) I Bidang Perencanaan dan Pengembangan Dr. Hotma, 

mengatakan program kerja (Progja) yang akan dilaksanakan ke depan yakni 

penguatkan sistem akademik berbasis online.Baginya langkah - harus dibangun dari 

tercapainya konsep integrasi akademik berkaitan dengan 4 level yakni 

pengembangan kurikulum dan metodologi pengajaran terintegrasi, memasuki 

integrasi varius nilai secara intersif dalam proses pengajaran, lalu interasi ilmu dalam 

setiap jurusan dan konsep integrasi sesungguhnya yakni integrasi estimologi.Faktor 

konsep esensial dari sisi akademik dalam proses perubahan (transformasi) - 

mendatang. Tapi ada pola yang perlu dikembangkan yakni kelembagaan - yang tidak 

lepas bakal hadirnya konstrasi jurusan baru dari konsekuensi pengembangan 

keilmuan. 



 
 

 

BAB V 

PEMBAHASAN TEMUAN PENELITIAN 

 
 

A. Transformasi Organisasi Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi Indonesia 

 

Pengembangan organisasi di perguruan tinggi ini disebabkan atas dasar 

kebutuhan dan budaya yang lama terbentuk.Kesuksesan - sangat ditentukan oleh 

kemampuan organisasi untuk melakukan pekerjaan secara sinergis. Kemampuan 

untuk membangun hubungan yang sinergis ini hanya akan dimiliki kalau semua 

anggota unit saling memahami pekerjaan unit lainnya. 

Unit organisasi yang dikoordinasikan dalam suatu sistem peraturan dan 

pengembangan organisasi yang dikemudikan dari atas ke bawah dengan lebih 

teratur .Organisasi bottom-up yang ditandai dengan pengaruh relatif tinggi 

subsistem. Pengembangan organisasi dilakukan oleh karyawan yang 

terlibat.Dalam unit organisasi yang relatif independen dalam pelaksanaannya 

sering ditemukannya masalah dan bisa menjadi sebuah dasar dalam sebuah 

pelajaran.61 

 
 

Proses panjang untuk menjadi sebuah organisasi yang maju dan mandiri serta 

terdepan sangat ditunjang oleh dimensi strategi organisasi , kepemimpinan yang kuat, 

sumberdaya manusia yang mau belajar dari kesalahan, dan terus mensupervisi 

dibagian- bagian yang sangat menentukan keberhasilan organisasi. Terlepas dari 

bagian tersebut diatas, maka hal yang harus menjadi sub fokus lainnya adalah 

 
 

61Olaf, Manajemen Perubahan, ( London : Book Boon, 2010), h.9 



 
 
 

bagaiamana struktur organisasi itu sendiri, sebab didalamnya menggambarkan 

bagaimana budaya dan citra diri dari organisasi -.Budaya yang sudah mengakar dan 

terbentuk memang sangatlah sulit untuk menyesuaikan dengan perubahan dan 

transformasi yang sudah terbentuk, dibutuhkan proses panjang untuk dapat 

mensinkronisasikan budaya -, maka peran pimpinan antar lini sangat berperan penting 

untuk terjadinya transfomasi tersebut, karena yang mereka butuhkan adalah 

kenyamanan ketika pergantian dalam struktur organisasi, bagaimana peran tiap 

sumberdaya manusia yang baru untuk saling bekerjasama dan saling menyakinkan 

bahwa - dibentuk untuk tujuan bersama dalam mencapai visi dan misi organisasi. 

 

Gambar.5.1 Faktor- faktor yang mempengaruhi Transformasi Organisasi 

Sumber : LM FEB UI, 2014 
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Budaya yang sudah terbentuk dan menerima adanya transformasi membawa 

dampak yang baik juga untuk administrasi , karena biar bagaimanapun, setiap lini 

dalam organisasi- harus dapat menyesuaikan atas terjadinya transformasi tersebut, 

hal ini harus sepadan dengan budaya baru yang terbentuk. Administrasi haruslah 

dapat mentransformasi atas semua yang telah berubah, dengan melihat pada 

kebutuhan dan kepentingan bersama, maka administrasi juga harus membawa 

transformasi organisasi ini menjadi organisasi yang maju dan mandiri. 

Atas dasar itulah Transformasi organisasi - terbentuk, semua ada karena ini sudah 

menjadi kebutuhan organisasi dalam menciptakan kondisi lingkungan kampus yang 

kondusif, menjadikan kampus yang mempunyai pandangan yang jauh 

kedepan.Transformasi organisasi - berjalan dengan begitu cepat, semua ini 

didasarkan atas bagaimana strategi organisasi - terbentuk, peran seorang pemimpin 

dalam menyampaikan pesan dan kesan yang dalam kesetiap lini dalam 

organisasi.Sumberdaya manusia yang baru, yang mempunyai visi dan misi yang sama 

dalam mencapai tujuan yang sama, struktur baru yang berbentuk, dengan 

mengedepankan fungsi tiap lini dalam organisasi sesuai dengan aturan dan  prosedur 

yang telah terbentuk oleh organisasi. 

Budaya yang lama berubah untuk dapat menyesuiakan dengan keadaan dan 

lingkungan organisasi yang baru, dan peran biro administrasi untuk juga 

bertranformasi menjadi sebuah biro administrasi yang benar-benar profesional. 

Fokus kajian dalam penelitian ini ditekankan pada Transformasi Organisasi 

dengan sub fokus pada strategi organisasi, kepemimpinan, sumberdaya manusia, 



 
 

 

struktur organisasi, budaya organisasi, administrasi dan biro akademik di perguruan 

tinggi ini. 

1. Strategi Organisasi 
 

Strategi dan upaya pewujudannya perguruan tinggi - harus dapat , difahami 

dan didukung dengan penuh komitmen serta partisipasi yang baik oleh seluruh 

pemangku kepentingannya di-. Seluruh rumusan yang ada harus mudah difahami, 

dijabarkan secara logis, sekuen dan pengaturan langkah- langkahnya mengikuti 

alur fikir (logika) yang secara akademik wajar. Strategi -yang dirumuskan didasari 

analisis kondisi yang komprehensif, dengan menggunakan metode dan instrumen 

yang sahih dan andal, sehingga - dapat menghasilkan landasan langkah-langkah 

pelaksanaan dan kinerja yang urut-urutannya sistematis, saling berkontribusi dan 

berkesinambungan. Kesuksesan di salah satu sub-sistem -berkontribusi dan 

ditindaklanjuti oleh sub-sistem yang seharusnya menindaklanjuti. Strategi serta 

keberhasilan pelaksanaan perguruan tinggi ini diukur dengan ukuran-ukuran yang 

mudah difahami seluruh pemangku kepentingan, sehingga visi yang diajukan 

benar- benar visi, bukan mimpi dan kiasan (“platitude”). 

Keberhasilan pelaksanaan misi menjadi cerminan pewujudan visi. - 
 

.Keberhasilan pencapaian tujuan dengan sasaran yang memenuhi syarat 

rumusan yang baik, menjadi cerminan keterlaksanaan misi dan strategi dengan 

baik. Dengan demikian, rumusan visi, misi, tujuan dan strategi merupakan satu 

kesatuan wujud cerminan integritas yang terintegrasi dari program studi dan 

perguruan tinggi ini. 



 
 
 
 
 

 
1.1. Perencanaan 

 

Perencanaan dalam sebuah organisasi merupakan hal yang paling utama dalam 

menjalankan roda organsasi- yang bangun atas dasar kebutuhan dan kepentingan 

bersama, sehingga dengan adanya perencanaan yang baik membuat organisasi ini 

terarah , apa yang ingin dicapai dapat terlaksana atas dasar kebutuhan dan 

kepentingan bersama.Rencana Strategis lima tahun untuk pengembangan - 

merupakan hasil kerja tim yang diketuai oleh Wakil ketua Bidang Perencanaan dan 

Kerjasama (WK 1),dengan anggota wakil wakil dari Lembaga, Pimpinan Jurusan, 

Senat Sekolah Tinggi, Tenaga Kependidikan dan Mahasiswa. Tantangan, peluang 

dan perubahan dalam tatanan masyarakat serta lingkungan secara umum merupakan 

faktor yang selalu diperhitungkan dalam penyusunan rencana strategis -. Disadari 

bahwa pada saat ini dan di masa berikutnya, jurusan dan unit kerja di lingkungan - 

menghadapi situasi yang kompleks. 

Sebuah Organisasi harusdapat merencanakan untuk tujuan yang ingin dicapai. 

Apa pentingnya sebuah perencanaan tersebut ? artinya untuk merencanakan 

sebuah keberhasilan diperlukan pandangan yang jauh kedepan, hal ini dilakukan 

untuk memutuskan suatu tindakan dalam mencapai hasil yang diinginkan. 

Perencanaan harus terjadi di semua tingkat. Pertama dalam lini organisasi,dimana 

hal ini merupakan bagian dari sebuah strategi organisasi.62 

 
 
 
 
 

62 Larry M, Pengantar Akuntansi Manajerial , ( Bookboon, 2010), h.12 



 
 

 

Perencanaan strategi yang dilakukan oleh -merupakan hal yang terpenting 

dalam pelaksanaan organisasi yang akan dijalankannya, hal ini dilakukan sebagai 

upaya menjalankan sebuah kegiatan yang merupakan sebuah agenda dari sebuah 

organisasi. 

Dengan kerjasama tim untuk mencapai tujuan bersama untuk memutuskan 

suatu tindakan,maka perlunya untuk membantu tim untuk membuat rencana sehingga 

mereka dapat mengambil langkah-langkah dikelola menuju tujuan baru bersama. 63 

Berdasarkan kondisi dilapangan terlihat bahwa organisasi telah melakukan 

strategi yang baik, dengan dilaksanakannya POAC ( Planing, Organizing, Actuating, 

dan Controling ) Dilihat dari unsur pendukungnya, - telah memiliki unsur-unsur 

manusia (Man), kerjasama, tujuan bersama, peralatan (Equipment), lingkungan, dan 

Kerangka/Konstruksi mental. Unsur-unsur tersebut membentuk suatu organisasi - 

dengan suatu manajemen yang disepakati untuk mencapai tujuan oraganisasi. 

Catatan penting pada strategi organisasi sebelum adanya transformasi 

ditemukan adanya komunikasi yang sangat tidak baik antar lini dalam organiasi 

sehingga menjadi tantangan, peluang dan perubahan yang harus dilakukan oleh 

seorang Dr.Zefri. Selain hal tersebut beliau juga harus melakukan cara – cara seperti 

: 

 

 
63 Anita, Pelatihan Keterampilan Untuk Manajer, ( London : Bookboon, 2014 ), h.9. 



 
 

 

a. Strategi ini berkaitan dengan bagaimana respon masyarakat terhadap 

organisasi ini. Di mana ada penekanan kepada masyarakat bahwa organisasi 

berusaha sungguh sungguh dan yang terbaik untuk melayani dan memenuhi 

kebutuhan serta tuntutan masyarakat 

b. Strategi untuk menjalankan misi yang telah disiapkan dalam organisasi 

tersebut sesuai dengan bidang yang telah menjadi bagiannya. Strategi ini 

biasa disebut dengan Grand Strategy karena akan berakibat sangat fatal 

ketika - salah dalam menjawab misi organisasi baik dari kata-kata maupun 

kebijakan yang diterapkan dalam organisasi. 

c. Strategi bagaimana organisasi dapat merebut pasaran di tengah masyarakat 

seperti, sponsor, Kepala Program Studi, Ketua, organisasi lain dan 

mahasiswa sehingga dapat menguntungkan dalam mengembangkan 

organisasi ke tingkat yang lebih baik. 

d. Strategi untuk menunjang strategi yang lain, adapun dalam fungsional 

strategi ini terdapat tiga strategi di dalamnya yaitu : strategi fungsional 

ekonomi, stategi fungsional manajemen dan strategi isu. 

Secara teoritis sangat memungkinkan karena berdasarkan teori yang ada maka 

dapat diketahui bahwa: 

Komponen terakhir dari strategi organisasi adalah 'tepat waktu.Tanpa  melihat 

ada pembatasan kapan waktu yang ingin kita capai.Jika kita tidak memiliki 

motivasi yang diperlukan untuk mencapai visi dan misi yang ingin kita capai 

kemungkian kita tidak akan berhasil dalam mencapai apa yang akan 



 
 

 

kita raih.Saat perubahan itu terjadi begitu cepat,organisasi akan berubah 

secara lebih teratur mengikuti visi dan misi organisasi tersebut.64 

 
 
 

1.2 Formulasi dan Tindakan Pelaksanaan Yang Dicapai Untuk Mencapai 

Sasaran Organisasi. 

Formulasi dan tindakan pelaksanaan yang dicapai dalam mencapai sasaran 

dalam organisasi dilakukan -sebagai upaya dalam mencapai keberhasilan visi dan 

misi organisasi ,artinya rencana strategi yang telah dilakukan -harus dilaksanakan 

dengan tindakan yang nyata dan jelas, tentunya hal ini sangat dibutuhkan kerjasama 

antar lini yang ada sehingga saling berkaitan. 

Untuk memelihara momentum pertumbuhan dan keberlanjutan - dituntut untuk 

senantiasa mengembangkan kebermaknaan keberadaannya melalui bentangan 

jaringan kemitrasejajaran dalam naungan wawasan holistik - sinergetik dengan: (i) 

memberdayakan potensi budaya lokal, (ii) bertanggungjawab terhadap cita – cita 

pembangunan nasional , (iii) memiliki jatidiri, kemandirian dan kompetensi, serta (iv) 

dapat menghasilkan pemikiran yang bermanfaat dalam kerangka global maupun 

untuk tindakan lokal. Makna ini menggambarkan bahwa tantangan terhadap 

globalisasi bukan hanya dijawab melalui kompetisi semata - mata tetapi juga melalui 

keberbagian dalam kemitraan.Oleh karena itu, pengembangan jaringan kemitraan 

merupakan prioritas utama bagi profil alumni -, agar keberadaannya menjadi lebih 

bermakna secara interkonektif dalam pergaulan nasional dan 

64 Sean McPheat ,MTD, Pelatihan Manajemen, ( London : Bookboon, 2010), h.32. 



 
 
 

internasional.Dipandang dari makna interkoneksitas diri dan lingkungan, alumni - 

merupakan insan berkepribadian sebagai makhluk sosio - ekologis, berakhlak dan 

hanya bermakna jika mampu berinteraksi dengan pihak - pihak di luar dirinya sendiri. 

Catatan penting dalam formulasi tindakan dan pelaksanaan diketahui sebelum 

terjadinya trasnformasi beberapa hal yang menjadi kendala adalah tujuan yang 

dilaksanakan tim berjalan sangat lambat hal ini disebabkan penyesuaian tim terhadap 

pelaksanaan pekerjaan yang membutuhkan kecermatan dan ketelitian yang dalam 

sehingga menjadi tugas besar Dr..Zefri untuk mewajibkan tiap personal untuk saling 

bahu – membahu menyelesaikan masalah yang menjadi tugas utama tim.Hal tersebut 

dilakukan dengan cara membangun memberikan supervisi , penjelasan yang detail 

untuk tiap - tiap tugas pekerjaan, dan monitoring serta evaluasi atas hasil yang telah 

dicapai.Hal ini dilakukan Dr.Zefri sebagai upaya untuk membangun semangat tim, dan 

keberhasilan organisasi. 

Secara teoritis sangat memungkinkan karena berdasarkan teori yang ada maka 

dapat diketahui bahwa: Sebagai seorang pemimpin andaharus tahubahwa  salah satu 

peran seorang pemimpin adalah untuk mengelola tim dan bagaimana mereka 

melakukan tugas tersebut dengan baik.65 

 
 
 
 
 

 
65 Sarah,Top Ten Keterampilan Pimpinan,(London : Bookboon,2013).h,36 



 
 

 

Seorang pemimpin harus melihat sampai sejauh mana manfaat dari apa yang 

dilakukan pimpinan ketika melaksanakan tugasnya dengan keyakinan yang kuat dan 

konsisten dengan apa yang dilakukan, seperti : 

• Staf harus tahukontribusi apa yang harus dilakukan untuk organisasi 

 
• SDM harus terus diberi informasi tentang rencana strategis 

 
• SDM harus memiliki gambaran yang jelas tentang apa yang akan mereka 

perbuat untuk organisasi ini 

• Ketika masalah muncul mereka dapat dengan cepat mengidentifikasi dan 

rencana aksi yang akan dilakukan . 

• Memberikan peluang untuk pelatihan, pengembangan, pembelajaran dan 

pertumbuhan dapat memberikan SDM bekal dikemudian hari 

• intervensi konsisten, tujuan dicapai dan pengakuan 'layak' 

 
 

 
1.3 Tugas Penting Yang Harus Dilaksanakan 

 

Upaya - dalam menjalankan tugas utama dalam mencapai rencana yang harus 

dilaksanakan, karena perguruan tinggi mempunyai peran penting dalam menjalankan 

kesinambungan organisasi sebab tanpa ada tujuan yang ingin dicapai maka 

organisasi berjalan tanpa ada tujuan yang pasti. 

Berdasarkan kondisi di lapangan tersebut terlihat bahwa DR.Zefri, sebagai 

pimpinan selalu membuat rapat koordinasi dengan para staf , untuk menentukan 

sasaran yang tepat dalam menjalankan tujuan organisasi , seperti misalkan , belum 

lama ini tim berkoordinasi dengan beberapa departemen terkait , yang bertujuan 



 
 

 

membuat organisasi ini harus mampu membuat budaya antar dosen , staff, dan 

mahasiswa seperti keluarga besar yang tidak seperti tidak terpisahkan. Dan ini coba 

kami follow up degan cara mengadakan acara seminar dan kuliah umum dimana antar 

dosen , staff dan mahasiswa menjadi satu dalam satu tim dalam mensukseskan acarat 

tersebut. 

Catatan penting dalam tugas penting yang harus dilakukan ini bisa terlihat ketika 

beberapa lini dalam organisasi mengadakan rapat koordinasi antar dosen dan staff, 

disitu pimpinan selalu memberikan kesempatan kepada para tim penyelenggara 

kegiatan untuk mempresentasikan hasil kegiatan meraka, berapa biaya yang 

dikeluarkan, berapa dana yang diberikan kampus, bagaimana 

pertanggungjawabannya,tentunya dengan bukti- bukti yang jelas. 

Berdasarkan teori yang ada maka dapat diketahui bahwa : 

 
 

Manajemen sendiri tidak dapat mengawasi secara lebih detail tugas – tugas yang 

dilakukan sehari-hari yang dilakukan oleh setiap lini dalam organisasi, dan proses 

kehidupan organisasi , dimana manajemen juga akan tetap menemukan cara 

yang paling efektif untuk mengelola tiap lini dalam organisasi dengan tetap 

memberikan pedoman dan instruksi yang jelas, menjaga semangat dan motivasi 

tinggi dan menemukan cara yang lebih baik untuk setiap karyawan untuk 

mengembangkan dan berkembang di tempat kerja.66 

 
 

 
1.4 Perubahan Strategi Organisasi 

 
 
 
 

66 Zorlu, Mengelola Sumber Daya Manusia , ( London : Bookboon, 2009).h, 9. 



 
 

 

- berusaha untuk menjadi perguruan tinggi yang mapan dimana organisasi ini 

akan terus belajar dari kesalahan masa lalunya, sehingga dapat dilihat kesalahan apa 

yang harus menjadi tugas organisasi untuk memperbaikinya. 

Berdasarkan kondisi dilapangan tersebut terlihat bahwa dengan dilakukannnya 

perubahan strategi membawa pengaruh besar terhadap jobs description tiap lini 

dalam organisasi, sehingga dengan adanya hal tersebut berdampak pada budaya 

organisasi itu sendiri.Beberapa hal yang menjadi perhatian khusus bahwa pada 

pelaksanaannya masih ditemukan ketidaksinambungan antar lini dalam organisasi, 

hal ini disebabkan karena masih terlenanya tiap lini dalam organisasi dengan  budaya 

yang lama sehingga dibutuhkan proses secara lebih cepat untuk menuju pada 

perubahan organisasi tersebut. 

Catatan penting pada perubahan strategi organisasi ditemukan bahwa Struktur 

dan budaya organisasi dapat menjadi hambatan untuk berubah. Ketika organisasi 

menyusun struktur organisasinya, tersusunlah pola hubungan tugas yang stabil yang 

berpengaruh terhadap hubungan antar pegawainya.Seiring dengan berjalannya 

waktu, ketika terjadi perpindahan pegawai, hubungan tugas tetap tidak berubah.Itulah 

sebabnya struktur organisasi menjadi resistan terhadap perubahan.Itu pula yang 

menyebabkan merubah  struktur  oganisasi  tidaklah mudah. Norma-norma dan nilai-

nilai dalam budaya organisasi juga resisten untuk berubah. Ketika rasa memiliki begitu 

kuatnya, maka baik para pimpinan ataupun para pegawainya akan berupaya untuk 

mencegah setiap perubahan yang akan mengancam posisi mereka dalam organisasi. 

Adanya koalisi para pimpinan juga dapat menjadi penghalang untuk berubah. Koalisi 

yang berbeda akan melihat 



 
 

 

perubahan dengan kacamata yang berbeda pula. Hal tersebut dikarenakan 

perbedaan kepentingan, atau ketidaksetujuan mereka terhadap perubahan yang 

akan dilakukan. 

Jadi jika dikaji lebih dalam lagi bahwa perubahan strategi organisasi membawa 

dampak yang cukup besar bagi perkembangan organisasi dimasa yang akan datang, 

dan pengaruh yang cukup besar terhadap perkembangan organisasi dalam menjawab 

tantangan organisasi dimasa depan.Secara teoritis sangat memungkinkan karena 

berdasarkan teori yang ada. 

Berdasarkan teori yang ada maka dapat diketahui bahwa : 

 

Visi dan misi mengatur kerangka kerja untuk perencanaan masa depan dan 

penetapan tujuan dengan menjelaskan masa depan yang kuat.67 

 
 

 
1.5. Pengembangan Kompetensi Organisasi 

 

- terus berusaha untuk mengembangkan kompetensi organisasinya,dimana- 

melihat sampai sejauh mana organisasi dapat berperan penting dalam menjalankan 

sebuah perubahan dalam tubuh organisasi itu sendiri. Diperlukan adanya supervisi 

yang baik ketika sebuah organisasi membutuhkan sebuah pelatihan yang dianggap 

perlu, selain itu kontrol yang tepat dalam setiap kegiatan dalam organisasi sebagai 

upaya untuk menjaga stabilitas organisasi itu sendiri. 

67Shenandoah , Menetapkan visi dan misi anda Edisi 1, ( London : Bookboon, 2013),h. 20 

 



 
 

 

Efektivitas organisasi meliputi produktivitas yang semakin tinggi, semangat kerja 

yang makin besar, penentuan sasaran yang makin tepat, perencanaan yang makin 

handal, pemilihan dan penggunaan tipe dan struktur organisasi yang sesuai, tujuan 

yang makin jelas, rasa tanggung jawab yang makin besar dan pemanfaatan sumber 

dana, daya dan tenaga yang semakin tinggi. Tegasnya peningkatan kemampuan 

organisasi, terjadi peningkatan kinerja organisasi.Para anggota organisasi untuk 

mengenali berbagai faktor yang merupakan kekuatan organisasi dan mampu 

memanfaatkannya sebagai modal penting dalam meraih kemajuan dan sekaligus 

mampu dan bersedia mengakui bahwa organisasi memiliki berbagai kelemahan yang 

dapat menjadi penghambat ke arah kemajuan dan kesediaan untuk mengatasinya dan 

bahkan apabila mungkin menghilangkannya.. 

Berdasarkan kondisi lapangan tersebut terlihat bahwa,dengan melakukan kajian 

yang dalam bahwa peneliti menemukan bahwa setiap lini wajib memerlukan 

kompetensi pekerjaan, karena bukan hanya dibagian SDM saja tetapi di bagian 

lainpun harus sama porsinya. 

Catatan penting dalam pengembangan kompetensi organisasi adalah dengan 

pengembangan kompetensi organsasi membuat - dapat bersaing dengan kampus 

luar,dengan adanya pengembangan kompetensi setiap lini mempunyai tanggung 

jawab masing – masing sehingga setiap tugas dan pekerjaan ada aranya, Hal ini 

tentunya tidak terlepas dari pentingnya peran yang paling besar dalam 

pengembangan kompetensi organisasi. 



 
 

 

Jadi jika dikaji lagi secara lebih dalam terlihat bahwa pengembangan  kompetensi 

organisasi tidak terlepas dari peran utama para pimpinan disetiap departemen,karena 

pimpinan disini sangat dituntut sebagai orang – orang yang mampu untuk membina 

dan mambantu organisasi dalam pelaksanaan visi dan misi organisasi , artinya 

pengembangan kompetensi harus dilakukan setiap saat mengingat hal tersebut 

sangat berperan penting dalam menghadapi perkembangan teknologi yang semakin 

cepat berkembang. 

Secara teoritis sangat memungkinkan karena berdasarkan teori yang ada maka 

dapat diketahui bahwa : 

Untuk mengukur dan meningkatkan kemampuan, tenaga kerja di kebanyakan 

organisasi, maka harus dibagi menjadi beberapa kompetensi tenaga kerja dan 

penyusunannya. Setiap kompetensi tenaga kerja sebenarnya merupakan 

integrasi yang unik dari pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan dengan 

proses yang peroleh melalui pendidikan khusus dan pengalaman kerjanya.68 

 
 

 
2. Transformasi Kepemimpinan 

 

Transformasi perguruan tinggi ini tidak merta berubah begitu saja,  dibutuhkan 

proses yang sangat panjang, terlebih lagi ketika transformasi merupakan sebuah 

perubahan yang sangat penting untuk organisasi ini.Keberhasilan proses perbaikan 

organisasi secara keseluruhan ( transformasi) bertujuan untuk mencapai hasil akhir 

berupa kinerja organisasi yang lebih baik ( better organization performance ) yang 

dipengaruhi oleh faktor – faktor seperti implementasi 

 

68 Bill Curtis, human capital, ( USA :Pearson education, 2010),h.34 



 
 

 

manajemen perubahan yang salah satu unsur utamanya adalah kepemimpinan 

perubahan. 

Pembahasan mengenai kepemimpinan di - menjadi topik yang menarik, 

mengingat manfaatnya yang dapat memberikan kontribusi kepada kelompok kerja 

untuk mencapai tujuan bersama.Pembahasan tersebut melibatkan perilaku dari 

pemimpin maka akan membantu organisasi di - untuk memahami bagaimana 

membentuk kepemimpinan yang efektif dapat memberikan kontribusi kepada 

manajemen strategi organisasi -. 

 
 
 
 

 
 
 

 
Gambar 5.2.Penerapan gaya kepemimpinan pada struktur , budaya organisasi dan strategi 

 
 
 
 

Meskipun keberhasilan - mengubah diri adalah hasil kerja keras dan 

kesungguhan seluruh pegawai -, akan tetapi tidak dapat dipungkiri bahwa tokoh 

sentral dari proses transformasi tersebut adalah Dr.Zefry, yang menjabat sebagai 

ketua pada Seolah Tinggi Ilmu Ekonomi Nasional Indonesia ( - ) 
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.Gaya komunikasi di - pun berubah, dari semula tertutup sekarang terbuka dengan 

kemampuan daya ingatnya yang tinggi dapat menghapal nama – nama pegawainya 

lengkap dengan data mengenai pegawainya. Pola komunikasi  terhadap bawahannya 

dimulai dengan milist, What ap, Email. Dari hal tersebut informasi apa pun yang terjadi 

di - tersampaikan kepada bawahannya hanya dalam beberapa detik saja.Broadcast 

massage juga sering dilakukan dalam memotivasi bawahannya. 

Dengan gaya komukasi yang memotivasi yang dilakukan, dapat membantu 

perkembangan motivasi karyawan -. Hal tersebut dilakukan dengan menjelaskan 

kepada karyawan apa yang harus dilakukan, bagaimana bekerja dengan 

baik.Komunikasi yang baik juga dapat memberikan informasi yang diperlukan individu 

dan kelompok karyawan dalam mengambil keputusan dengan meneruskan informasi 

atau data yang digunakan untuk mengenali dan menilai pilihan keputusan.Setiap 

keluhan yang berkaitan dengan pekerjaan kepada atasan langsungnya, sesuai 

dengan uraian tugasnya atau sesuai dengan kebijakan organisasi, komuikasi itu 

menjalankan suatu fungsi kontrol. 

 
 

 
2.1. Berani Untuk Berubah 

 

Kemampuan perguruan tinggi bisa dilihat ketika perguruan tinggi ini dapat 

melaksanakan tujuan yang ingin dicapainya.Dibutuhkan kerjasama tim yang baik 

dalam mencapai itu semua, peran setiap lini dalam organisai harus padu dalam 

mencapai sebuah tujuan bersama, berani untuk berubah ketika itu merupakan suatu 



 
 

 

tuntutan untuk berubah, sehingga organisasi benar-benar serius menuju transformasi 

organisasi masa depan. 

Berdasarkan kondisi dilapangan terlihat bahwa peneliti menemukan sebelum 

terjadinya transformasi organisasiperencanaan pengembangan - yang dilakukan 

belum mengacu kepada dokumen perencanaan yang ada. Hal ini terutama disamping 

disebabkan oleh pemahaman staf akan strategi organisasi yang kurang, juga 

disebabkan oleh banyaknya kegiatan pengembangan yang ditentukan oleh kebijakan 

anggaran organisasi. Di samping itu, dokumen perencanaan dimaksud memang 

memiliki banyak asumsi yang tidak sesuai lagi dengan kenyataan, terutama 

sehubungan dengan perubahan lingkungan strategis.Catatan pentingnya adalah 

seorang Dr.Zefri, telah mampumerubah - menjadi organisasi yang berpandangan jauh 

kedepan, dan melihat keadaan diluar dengan persiapan dan kemampuan yang 

matang mengikuti perkembangan jaman. 

Secara teoritis sangat memungkinkan karena berdasarkan teori yang ada 

maka dapat diketahui bahwa: 

Jika anda seorang pemimpin, maka anda perlu bertindak dan mengevaluasi 

bawahan anda. Jika anda seorang pemimpin maka hal yang paling utama 

adalah memberitahu karyawan anda bahwa anda mengharapkan satu hal tapi 

kemudian mengevaluasi mereka berdasarkan pada sesuatu yang lain, hal ini 

tentunya berdasarkan pada informasi yang sebelumnya anda berikan kepada 

mereka,Jika hal tersebut tidak dilakukan maka karyawan anda akan 

kehilangan kepercayaan pada Anda sebagai pemimpin mereka dan 

berdampak pada proses pekerjaan yang akan mereka kerjakan.69 

 

 

69 Sean McPheat ,MTD, Coaching dan Mentoring, ( London : Bookboon, 2013), h.30 



 
 
 
 
 

 
2.2. Kepemimpinan Yang Aktif 

 

Dibutuhkan seorang pemimpin yang aktif untuk - , dimana pimpinan perguruan 

tinggi ini bukan hanya bertindak untuk memberikan perintah kepada bawahan saja 

tapi peran utama -adalah bagaimana pemimpin itu mau mengerti apa yang menjadi 

kebutuhan organisasi secara utuh, pemimpin dapat membawa perubahan yang 

sangat berarti untuk lapisan paling bawah sampai atas di sebuah lini organsiasi. 

Berdasarkan pada kondisi dilapangan terlihat bahwa pemimpinan diperguruan 

tinggi ini sangatlah aktif dalam menjalankan roda organisasi, hal ini dapat tercemin 

dariKepemimpinan Dr.Zefri, menunjuk pada proses membangun komitmen terhadap 

sasaran organisasi dan memberi kepercayaan kepada para pengikut untuk mencapai 

sasaran-sasaran tersebut. Dr.Zefri,berusaha untuk mengubah budaya dan struktur 

organisasi agar lebih konsisten dengan strategi- strategi manajemen untuk mencapai 

sasaran organisasional.Beliau mengubah lingkungan kerja, motivasi kerja, dan pola 

kerja, dan nilai-nilai kerja yang dipersepsikan bawahan sehingga mereka lebih mampu 

mengoptimalkan kinerja untuk mencapai tujuan organisasi.Beliau juga berusaha 

membangun kesadaran bawahan akan pentingnya nilai kerja, memperluas dan 

meningkatkan kebutuhan melampaui minat pribadi serta mendorong perubahan 

tersebut ke arah kepentingan bersama termasukkepentingan organisasi. 

Catatan penting penjabaran diatas adalah: 



 
 

 

a. Dibutuhkannya proses membangun komitmen terhadap sasaran 

organisasi dan memberi kepercayaan kepada para pengikut untuk 

mencapai sasaran-sasaran tersebut. 

b. Dibutuhkan kerja keras untuk mengubah budaya dan struktur 

organisasi agar lebih konsisten dengan strategi-strategi manajemen 

untuk mencapai sasaran organisasional. 

c. Dibutuhkan kerja keras untuk mengubah lingkungan kerja, motivasi 

kerja, dan pola kerja, dan nilai-nilai kerja yang dipersepsikan 

bawahan sehingga mereka lebih mampu mengoptimalkan kinerja 

untuk mencapai tujuan organisasi. 

d. Dan perlu kerja keras untuk membangun kesadaran bawahan akan 

pentingnya nilai kerja, memperluas dan meningkatkan kebutuhan 

melampaui minat pribadi serta mendorong perubahan tersebut ke 

arah kepentingan bersama termasukkepentingan organisasi. 

Secara teoritis sangat memungkinkan karena berdasarkan teori yang ada 

maka dapat diketahui bahwa: 

Pimpinan harus dapat memastikan anggota timdengan lebih jelas dan harapan 

apa yang akan mereka ingnkan setelah mereka berhasil dalam tugas, tentunya 

semua ini dapat terlaksana setelah dapat memahami bagaimana peran tugas 

dari masing- masing. Pastikan Pimpinan dapat melatih anggotatim dalam 

setiap pelaksanaan tugas dan tanggung jawabnya, sehingga dalam 

pelaksanaan tugas dan tanggungjawabnya anggota tim lainnya dapat 

memahami peran apa yang harus mereka lakukan.Dalam hal 



 
 

 

ini artinya pemimpin dapat memastikan bahwa tanggung jawab pekerjaan 

individu terpenuhi, tetapi, pada saat yang sama.70 

 
 

 
2.3. Pemimpin Yang Dicontoh 

 

Pemimpin perguruan tinggi ini berusaha untuk menjadi pemimpin yang baik 

dan dicontoh untuk organisasi, karena beliau melihat bagaimana sulitnya membangun 

organisasi ini menjadi organisasi yag baik. Pemimpin sebagai ujung tombak dalam 

mencapai visi dan misi organisasi.Perannya sangat penting ketika sebuah 

perencanaan organisasi akan berjalan, dibutuhkan seorang pemimpin dapat 

mengayomi organisasi dalam mencapai apa yang ingin dicapai, Pemimpin perguruan 

tinggi berusaha untuk menjadi peran pemimpin yang mau mendengarkan keluh kesah 

bawahan, mau turut serta dalam pencapai tujuan yang diingin dicapai bersama. 

Berdasarkan kondisi di lapangan tersebut terlihatSeorang pemimpin yang 

ingin secara efektif menerapkan gaya kepemimpinan transformasional, harus 

mampu melakukan beberapa hal sebagai berikut: 

1. memahami visi dan misi organisasi; 
 

2. memahami lingkungan organisasi melalui analisis lingkungan strategis 

(SWOT); 

3. merumuskan rencana strategis organisasi; 
 
 
 
 
 

70 Ibid.,h.54. 



 
 

 

4. menginternalisasikan visi, misi, kondisi lingkungan strategis, dan rencana 

startegis pada seluruh anggota organisasi; 

5. mengendalikan rencana strategis melalui manajemen pengawasan yang 

tepat; 

6. memahami kebutuhan para pegawai; 
 

7. memahami kapasitas para pegawai; 
 

8. mendistribusikan pekerjaan sesuai dengan kapasitas pegawai; dan 
 

9. mengapresiasi hasil pekerjaan pegawai. 
 

Catatan penting dalam hal pimpinan yang dicontoh adalah terlihat jelas  ketika 

pimpinan mengambil keputusan yang sangat penting pimpinan seharusnya sudah 

melihat bagaimana perubahan itu sendiri, hal ini dapat terlihat seperti jobdesription 

yang jelas, budaya organisasi yang nyaman, penghargaan manajemen terhadap staff 

dalam hal pendapatan cukup membuat bawahan nyaman, sehingga bawahan benar- 

benar nyaman dengan hal tersebut. 

Jadi jika dikaji secara lebih dalam dalam rangka memotivasi pegawai, bagi 

pemimpin yang menerapkan gaya kepemimpinan transformasional, terdapat tiga cara 

sebagai berikut: 

1. Mendorong karyawan untuk lebih menyadari arti penting hasil usaha. 
 

2. Mendorong karyawan untuk mendahulukan kepentingan kelompok. 
 

3. Meningkatkan kebutuhan karyawan yang lebih tinggi seperti harga diri dan 

aktualisasi diri 

Pemahaman akan pentingnya hasil usaha harus diterapkan kepada para 

pegawai. Dengan kata lain, orientasi proses mendapat prioritas dibandingkan 



 
 

 

dengan sekedar hasil. Kemudian, penekanan untuk mendahulukan kepentingan 

kelompok dibandingkan dengan kepentingan pribadi menjadi krusial mengingat 

hubungan yang baik dan iklim kerja yang kondusif menjadi perhatian utama dalam 

penerapan gaya kepemimpinan ini. Selanjutnya, mengingat kebutuhan bawahan 

bukan hanya materi, maka seorang pimpinan harus mampu mendorong pegawai 

untuk mempunyai kebutuhan yang lebih tinggi sesuai dengan kapasitas mereka. 

Secara teoritis sangat memungkinkan karena berdasarkan teori yang ada 

maka dapat diketahui bahwa : 

Sebagai seorang pemimpin anda harus mempunyai landasan yang 

keterampilan yang kuat dan mempunyai stabilitas diri yang bagus, dimana hal ini 

berguna sebagai pengembangan diri, dalam mengelola tim dan organisasi yang lebih 

luas lagi71. 

 
 
 

2.4 Pemimpin Yang Berani Mengambil Resiko 

 

.Pemimpin perguruan tinggi ini berusaha untuk menjadikan organisasi menjadi 

organisasi yang mandiri dan maju, mempunyai pandangan yang jauh kedepan, mau 

merelakan semua tenaga dan pikirannya untuk kemajuan bersama untuk perguruan 

tinggi.Keberanian yang diambil seorang pemimpin bukan hanya didasarkan atas 

kepentingan sekelompok orang yang ada didalamnya, tetapi 

 

71Sarah, Sepuluh Keterampilan pimpinan,( London : Bookboon,2012), h.11 



 
 

 

dengan melihat sampai sejauh mana kepentingan organisasi ketika memang 

dibutuhkan keputusan yang mensyaratkan bahwa organisasi membutuhkan seorang 

pemimpin yang tahu akan kebutuhan dan kepentingan organisasi saat ini dan masa 

yang akan dating. 

Berdasarkan kondisi dilapangan tersebut terlihat dengan jelaspimpinan dapat 

membawa para staff / karyawan merasakan kepercayaan, kekaguman, kesetiaan, dan 

penghormatan terhadap pemimpin dan mereka termotivasi untuk melakukan lebih dari 

pada yang awalnya diharapkan dari mereka. Pemimpin - berusaha untuk mengubah 

dan memotivasi para staff / karyawan dengancara : 

1. Membuat mereka lebih menyadari pentingnya hasil tugas 

 

2. Membujuk mereka untuk mementingkan kepentingan tim atau 

organisasi mereka dibandingkan dengan kepentingan pribadi dan 

3. Mengaktifkan kebutuhan mereka yang lebih tinggi. 

 

Catatan penting bahwa pengambilan resiko yang pemimpin lakukan saat ini 

adalah berdasarkan kapada kebutuhan organisasi dimana setiap lini dalam organisasi 

di tuntut untuk benar benar berubah untuk mengikuti perkembangan teknologi saat 

ini.Adapun hasil yang jelas ketika pimpinan disini mengambil keputusan yang sangat 

penting, tentunya setiap lini dalam organisasi sudah melihat bagaimana perubahan 

sudah cukup terlihat, seperti para karyawan melihat ada jobdesription yang jelas, 

budaya organisasi yang nyaman, penghargaan manajemen terhadap karyawan dalam 

hal pendapatan yang cukup membuat yang membuat 



 
 

 

karyawan merasa nyaman dengan keadaan saat ini, sehingga karyawan benar- 

benar nyaman dengan hal tersebut. 

Kepemimpinan Dr.Zefri berusaha untuk menginspirasikan dan memotivasi 

pengikut. Pedoman itu didasarkan pada teori dan temuan penelitian yang meliputi: 

1. Menyatakan misi yang jelas dan menarik 

 
Para pemimpin transformasional memperkuat visi yang ada atau 

membangun komitmen terhadap visi baru. Sebuah visi yang jelas 

mengenai apa yang dapat dicapai organisasi atau akan jadi apakah 

sebuah organisasi itu akan membantu orang untuk memahami tujuan, 

sasaran dan prioritas dari organisasi. Hal ini memberikan makna pada 

pekerjaan, berfungsi sebagai sebuah sumber keyakinan diri dan memupuk 

rasa tujuan bersama. 

2. Akhirnya, visi membantu memandu tindakan dan keputusan dari 

setiap anggota organisasi, yang amatlah berguna saat orang-orang 

atau kelompok diberikan otonomi dan keleluasaan yang cukup besar 

dalam keputusan ke pekerjaan mereka.Keberhasilan dari sebuah 

visi bergantung pada bagaimana baiknya hal ini disampaiakan 

kepada orang. Hal ini harus disampaikan berulang kali pada setiap 

kesempatan dan dalam cara-cara yang berbeda. Bertemu dengan 

orang-orang secara langsung untuk menjelaskan visi itu dan 

menjawab pertanyaan tentangnya. 



 
 

 

3. Aspek ideologis dari sebuah visi dapat dikomunikasikan dengan 

lebih jelas dan persuasif dengan bahasa emosional yang pernuh 

warna yang meliputi perumpamaan yang hidup, metafora, anekdot, 

cerita, simbol dan slogan. Metafora dan analogi amatlah efektif saat 

membangkitkan imajinasi dan melibatkan para pendengarnya dalam 

upaya untuk memahaminya. Anekdot dan cerita lebih efektif jika 

mereka lebih efektif jika mereka meminta simbol yang memiliki akar 

budaya yang dalam, seperti pahlawan legendaries, tokoh  yang 

keramat dan cobaan berat dan kemenangan historis. Gaya berbicara 

yang dramatis dan ekspresif memperbesar penggunaan bahasa 

yang penuh warna dalam melakukan daya tarik emosional. 

Pendirian dan intensitas perasaan disampaikan dengan suara si 

pembaca, ekspresi wajah, sikap dan gerak tubuh. Penggunaan 

sajak, ritme dan pengulangan kata-kata dan kalimat penting dapat 

membuat visi tersebut menjadi lebih berwarna dan menarik. 

4.  Menjelaskan bagaimana visi tersebut dapat dicapai ,tidaklah cukup 

hanya menyampaikan sebuah visi yang menarik; pemimpin juga 

harus meyakinkan para pengikut bahwa visi itu memungkinkan. 

Amatlah penting untuk membuat hubungan yang jelas antara visi itu 

dengan sebuah strategi yang dapat dipercaya untuk mencapainya. 

Hubungan ini lebih mudah dibangun jika strateginya memiliki 

beberapa tema jelas yang relevan dengan nilai bersama 



 
 

 

dari para anggota organisasi. Tema-tema memberikan label untuk 

membantu orang memahami hal-hal dan permasalahan. Jumlah tema 

haruslah cukup banyak untuk memfokuskan perhatian pada permasalahan 

penting, tetapi tidak terlalu besar hingga menyababkan kebingungan dan 

membuang energi. Tidak terlalu perlu untuk menyajikan sebuah rencana 

yang teliti dengan langkah tindakan yang rinci. Para pemimpin tidak boleh 

berpura-pura mengetahui semua jawaban tentang bagaimana mencapai 

visi itu, tetapi malahan harus memberi tahu para pengikut bahwa mereka 

akan memiliki sebuah peran penting dalam menemukan tindakan khusus 

apa yang diperlukan. Strategi untuk mencapai visi itu paling mungkin 

berbentuk persuasif saat strateginya tidak konvensional namun terus 

terang. Jika sederhana atau konvensional strategi itu tidak akan 

mendatangkan keyakinan ada pemimpin, khususnya saat terdapat sebuah 

krisis. 

5. Bertindak secara rahasia dan optimis,para pengikut tidak akan 

meyakini sebuah visi kecuali pemimpinnya memperlihatkan 

keyakinan diri dan pendirian. adalah penting untuk tetap optimis 

tentang kemungkinan keberhasilan kelompok itu dalam mencapai 

visinya, khususnya di hadapan halangan dan kemunduran 

sementara. Keyakinan dan optimisme seorang manajer dapat amat 

menular. Amatlah baik untuk menekankan pada apa yang telah 



 
 

 

dicapai sejauh ini daripada berapa banyak lagi yang harus dilakukan. 

Amatlah baik untuk menekankan apa yang telah dicapai sejauh ini 

daripada berapa banyak lagi yang harus dilakukan. Amatlah baik untuk 

menekankan aspek positif dari visi itu daripada halangan dan bahaya yang 

akan dihadapi. Keyakinan diperlihatkan baik dalam perkataan maupun 

tindakan. Kurangnya keyakinan diri dicerminkan dalam bahasa yang 

tentatif dan beberapa isyarat non verbal. 

6. Memperlihatkan keyakinan terhadap pengikut , pengaruh yang 

memberikan motivasi dari sebuah visi tergantung pada dimana 

bawahan yakin akan kemampuan mereka untuk mencapainya. 

Diketahui bahwa orang memiliki kinerja yang lebih baik saat seorang 

pemimpin memiliki harapan yang tinggi bagi mereka dan 

memperlihatkan keyakinan terhadap mereka. Terdapat kebutuhan 

yang lebih besar untuk memupuk keyakinan dan optimis dalam diri 

mereka sendiri. Jika tepat, pemimpin harus mengingatkan para 

pengikut tentang bagaimana para pengikut dapat mengatasi 

halangan untuk mencapai kemenangan sebelumnya. Jika mereka 

tidak pernah berhasil pemimpin dapat membuat sebuah analogi 

antar situasi saat ini dengan keberhasilan dari tim atau unit 

organisatoris serupa. 



 
 

 

7. Menggunakan tindakan dramatis dan simbolis untuk menekankan 

nilai-nilai penting , sebuah visi diperkuat dengan perilaku 

kepemimpinan yang konsisten dengannya. Perhatian akan nilai atau 

sasaran diperlihatkan dengan cara bagaimana seorang manajer 

menghabiskan waktunya, dengan keputusan alokasi sumber daya 

yang dibuat saat terdapat pertukaran antar sasaran, dengan 

pertanyaan yang ditanyakan manajer, dan dengan  tindakan apa 

yang dihargai oleh manajer tersebut. Tindakan dramatis dan jelas 

terlihat merupakan cara efektif untuk menekankan nilai penting. 

8. Tindakan simbolis untuk mencapai sebuah sasaran penting atau 

mempertahankan sebuah nilai penting akan lebih mungkin 

memberikan pengaruh saat manajer itu membuat resiko kerugian 

pribadi yang cukup besar, membuat pengorbanan diri, atau 

melakukan hal-hal yang tidak konvensional. Pengaruh dari  tindakan 

simbolis makin meningkat saat mereka menjadi subjek dari cerita 

dan mitos yang tersebar di antara para anggota organisasi dan 

diceritakan kembali terus menerus secara bertahun- tahun kepada 

karyawan baru. 

9. Memimpin dengan memberikan contoh, satu cara seorang 

pemimpin dapat mempengaruhi komitmen bawahan adalah dengan 

menetapkan sebuah contoh dari perilaku yang dapat dijadikan 



 
 

 

contoh dalam interaksi keseharian dengan bawahan. Memimpin dengan 

memberikan contoh terkadang disebut “pembuatan model peran”. Ini 

amatlah penting untuk tindakan yang tidak menyenangkan,      berbahaya, 

tidak     konvensional, atau 

kontroversial. 

Secara teoritis sangat memungkinkan karena berdasarkan teori yang ada 

maka dapat diketahui bahwa: 

Ada banyak alasan bagaimanamengatasi hambatan – hambatan dalam 

mencapai kesuksesan organisasi,pada tahap ini,akan banyak pembinaan 

yang diikuti dengan hambatan yang membuat anda berpikir bagaimana 

mencegah hal tersebut,meskipun pada dasarnya ada sebagian orang yang 

tidak memahami bagaimana mencapai kesuksesan tersebut.Tetapi dengan 

hal tersebut, membuat seorang pemimpin dapat membinan bagaimana 

menghadapi hambatan yang terjadi.72 

 
 

 
2.5. Pemimpin Yang Berdiri Paling Depan 

 
 

Seorang pemimpin dalam sebuah organisasi/lembaga merupakan sosok yang 

mempunyai peran penting terkait mau dibawa kemanaorganisasi/lembaga 

tersebut.Akibat peran penting yang diemban oleh seorang pemimpin, maka yang 

menjadi pemimpin suatu organisasi/lembaga haruslah seorang yang mempunyai 

parameter dan indikator sebagai pemimpin yang baik. Berikut adalah beberapa 

indikator penting yang harus dilakukan oleh pimpinan di perguruan tinggi ini antara 

72Anita, Kepemimpinan untuk Manajer, ( London : Bookboon,2014 ).h.39 



 
 

 

lain sebagai berikut :Pertama, pemimpin harus mempunyai kemampuan untuk 

mempengaruhi anggotanya sebab pada hakikatnya kepemimpinan adalah sebuah 

seni mempengaruhi serta memberikan motivasi anggota untuk bekerja keras demi 

tercapainya tujuan dan cita-cita organisasi/lembaga tersebut. Akan tetapi, 

kemampuan mempengaruhi ini harus dilakukan dengan seni , teknik menyampaikan 

yang tepat, sebab jika kurang tepat dalam cara menyampaikan dikhawatirkan malah 

meninggalkan persepsi yang salah kepada para anggota. 

Kedua, pemimpin harus bersikap jujur dan terbuka. Kejujuran merupakan suatu hal 

yang sangat penting yang harus dimiliki setiap pemimpin sebab jika dalam hal 

kejujuran saja seorang pemimpin sudah meragukan maka bagaimana ia mampu 

melaksanakan tugas-tugasnya dengan baik. Kejujuran di sini juga terkait keterbukaan 

(transparansi) seorang pemimpin kepada anggotanya, yakni dalam menghadapi suatu 

permasalahan.Setiap anggota mempunyai hak untuk mengetahui kebenaran dari 

setiap permasalahan yang ada.Jangan sampai keputusan dalam menghadapi suatu 

permasalahan hanya diputuskan oleh pemimpin sendiri tanpa melibatkan anggotanya. 

Ketiga, pemimpin harus bersikap adil dan bijaksana. Dalam menghadapi suatu 

permasalahan seorang pemimpin harus bijaksana memandang masalah tersebut dari 

berbagai sisi sehingga dalam penyelesaiannya yang didiskusikan bersama anggota, 

akan dihasilkan sebuah keputusan yang tidak menguntungkan salah satu 

pihak/golongan. Dengan demikian, hasil keputusan tersebut dapat bersifat adil.Untuk 

kriteria ketiga ini sangat berhubungan dengan kriteria sebelumnya, yaitu jujur dan 

terbuka.Keputusan yang diambil ketika menghadapi suatu permasalahan harus 



 
 

 

sebelumnya terdapat keterbukaan dalam menyampaikan duduk permasalahan 

kepada anggota, sehingga keputusan yang diambil dapat bersifat adil dan dapat 

menunjukkan kebijaksanaan seorang pemimpin. 

Keempat, pemimpin harus disiplin.Salah satu sifat yang dimiliki oleh pemimpin yang 

baik adalah disiplin.Artinya, setiap pemimpin harus mampu memajemenkan diri 

dengan baik sehingga kedisplinannya tersebut dapat dijadikan tauladan untuk para 

anggotanya.Satu hal yang harus selalu diingat oleh seorang pemimpin, yaitu 

Pemimpin harus sudah selesai dengan dirinya sendiri. Private Sector harus selesai 

sebelum mengurus Public Sector.Dengan demikian, ketika seorang pemimpin sedang 

terjun ke ranah publik, sudah tidak lagi sibuk mengurusi hal-hal privat yang belum 

terselesaikan. 

Berdasarkan kondisi lapangan tersebut terlihat bahwa bahwa peranan 

permimpin sangat berperan penting dalam menyelesaikan permasalahan yang paling 

besar, hal ini dapat dilihat bagaimana pemimpin diperguruan tinggi ini sangat 

memperhatikan bawahan dengan cara pendekatan yang baik, dimana sebelumnya 

para staffnya belum pernah merasakan sebelumnya,hal ini dapat terlihat bagaimana 

perhatian pimpinan kepada para staff disetiap lini dalam organisasi , pimpinan sangat 

peduli dan mau peduli pada siapun dalam lingkungan organisasi ini. 

Catatan penting bahwa pemimpin harus mampu membangun kerja sama yang 

baik dengan anggotanya. Dalam mengelola sebuah organisasi/lembaga, seorang 

pemimpin tidaklah mampu untuk menjalankan dan mengelolanya sendiri, melainkan 

pasti membutuhkan kerjasama dengan anggota.Pemimpin harus dapat 



 
 

 

membentuk suasana kerjasama yang nyaman sehingga anggota menjadi lebih 

produktif. Dengan demikian, melalui kerja sama yang sinergis ini tujuan dan cita-cita 

organisasi dapat tercapai. 

Langkah-langkah lain yang dilakukan oleh manajemen - adalah 

mengembangkan model sekaligus peta kompetensi.Memetakan Kompetensi 

dilakukan tak lain agar seluruh sektor dan posisi di - ditempati oleh orang- orang yang 

tepat dan cakap di bidangnya.Tujuannya tak lain adalah terciptanya efektivitas dan 

efesiensi kinerja.Untuk mengantisipasi lebih awal, manajemen - juga memperbaiki 

sistim rekruitmen, dan pengembangan karir. 

 
 

 
Secara teoritis sangat memungkinkan karena berdasarkan teori yang ada 

bahwa , 

Penting sekali bagian dari kesadaran pemimpin adalah untuk memahami 

bagaimana keputusan pemimpin dapat mengekspos organisasi ketika 

pemimpin mengambil risiko. Risiko didefinisikan sebagai sesuatu yang akan 

memiliki dampak negatif pada organisasi atas pencapaian tujuan utamanya 

jika hal tersebut mengalami kegagalan. Sebagai contoh, risiko atau keputusan 

yang diambil terlalu lama maka berdampak pada bagaimana seorang 

pemimpin akan kehilangan kepercayaan.73 

 
 

 
3. Transformasi Struktur Organisasi 

 
 
 

 

73 Sean McPheat ,MTD, Commercial Awarnes Manajer (London : Bookboon, 2012), h.34 



 
 

 

Suatu organisasi didirikan dengan tujuan berusaha agar tetap bisa bertahan 

dalam jangka panjang, berkembang dalam jangka menengah dan menghasilkan 

output yang lebih baik dalam jangka pendek. Agar semua tujuan itu dapat terealisasi 

maka organisasi harus berani melakukan perubahan atau inovasi sesuai dengan 

perkembangan lingkungan dan menanamkan kepercayaan bahwa melakukan 

sesuatu yang berbeda bukan berarti melawan tatanan yang sudah ada tapi justru 

sebagai upaya memenuhi kebutuhan user yang senantiasa berkembang dan 

berubah.Transformasi organisasi di perguruan tinggi ini didasarkan atas perubahan 

yang terjadi dalam waktu dan tempo yang begitu cepat.Sangat diperlukan sebuah 

penyegaran untuk sebuah perguruan tinggi, dimana ada suasana dan budaya saling 

menghargai dan menghormati, ada kinerja yang efektif, ada kepemimpinan yang mau 

berubah dan menyesuaikan keadaan berdasarkan pada kebutuhan organisasi pada 

saat ini, semua hal tersebut tidak terlepas dari yang namanya tangan dingin seorang 

Dr.Zefri , beliau yang merombak keadaan yang sebelumnya penuh ketidakpastian 

berubah menjadi sebuah transformasi organisasi di perguruan tinggi ini. 

 
 

 
3.1. Pandangan Berbasis Budaya 

 

Sebuah organiasi tidak dapat bertransformasi kecuali jika orang di dalamnya 

mengubah nilai pribadi dan perilaku mereka.Transformasi budaya - diawali dengan 

transformasi individu dan harus dibangun secara terencana, komprehensif, dan 

terukur.Situasi eksternal - terus berubah dan tuntutan yang dihadapi 



 
 

 

organisasi saat ini tidak sama dibandingkan beberapa waktu sebelumnya. Apabila 

tidak segera melakukan perubahan maka bisa jadi organisasi tidak mampu bertahan 

di masa akan datang. 

Berdasarkan kondisi lapangan tersebut diatas, Dr.Zefri melihat tersebut 

menjadi kendala yang harus dihadapi, dengan melakukan perencanaan yang matang, 

beliau melakukan terobosan pendekatan persuasive.Kenapa terjadinya gap tersebut 

disebabkan antar lini dalam organisasi tidak terbangun komunikasi yang baik, tidak 

ada tujuan yang menjadi fokus utama tim, sehingga Dr.Zefri melihat tersebut 

melakukan pertemuan mingguan dan bulanan untuk membahas masalah yang sering 

terjadi, dan mengevaluasi apa yang harus dikerjakan dalam tugas dan tanggung jawab 

tiap lini dalam organisasi. 

Tugas berikutnya Dr.Zefri membangun hubungan yang baik antar lini 

organisasi dengan melakukan rotasi jabatan, pergantiaan pimpinan baru, dan 

penyegaran staf baru yang sebagai upaya membangun rasa kebersamaan dan 

kekeluargaan antar lini dalam organsiasi.Hal ini dilakukan agar gap yang sering terjadi 

dapat terhindarkan , sehingga tujuan organisasi kedepan dapat tercapai. 

Secara teoritis sangat memungkinkan untuk hal tersebut diatas bahwa : 

 

Setiap orang harus berperilaku sesuai dengan aturan dimana orang tersebut 

berkerja..74 

 
 
 

74Agustus.G, , conducting trranlantic bussines basic., ( London : Bookboon , 2012 ), 10. 



 
 

 

3.2 Strategi dan Kinerja Organisasi 

 

Bicara mengenai perguruan tinggi ini sebelumnya memang tidak ada habisnya 

dibahas, organisasi ini didirikan untuk tujuan kemajuan bangsa, karena  ada yang 

salah dalam hal kepemimpinan, ada yang salah dalam organisasinya dalam mencapai 

tujuan yang ingin dicapai, dan ini dibiarkan begitu saja, hingga akhirnya organisasi 

yang mempunyai tujuan mulia ini malah terpendam dalam organisasi yang tanpa arah 

mau dibawa kemana organisasi ini, 

Berdasarkan kondisi lapangan tersebut telihat strategi dan kinerja organisasi 

perguruan tinggi ini merupakan upaya program studi/perguruan tinggi ini.Untuk 

mengetahui gambaran mengenai kinerja dan keadaan dirinya maka dilakukan 

pengkajian dan analisis program studi/perguruan tinggi sendiri yang berkenaan 

dengan kekuatan, kelemahan, peluang, tantangan, kendala, bahkan ancaman. 

Catatan penting dalam pelaksanaan strategi dan kinerja organisasi di 

perguruan tinggi ini adalah : 

5. Penyusunan profil lembaga yang komprehensif dengan data mutakhir. 
 

6. Perencanaan dan perbaikan-diri secara berkelanjutan. 
 

7. Penjaminan mutu internal program studi/lembaga perguruan tinggi. 
 

8. Pemberian informasi mengenai program studi/perguruan tinggi kepada 

masyarakat dan pihak tertentu yang memerlukannya(stakeholders). 

Persiapan evaluasi eksternal (akreditasi) 

Hasil strategi tersebut digunakan oleh - untuk : 



 
 

 

8. Membantu dalam identifikasi masalah, penilaian program dan pencapaian 

sasaran. 

9. Memperkuat budaya evaluasi kelembagaan (institutional evaluation) dan 

analisis-diri. 

10. Memperkenalkan staf baru kepada keseluruhan program studi/ perguruan 

tinggi. 

11. Memperkuat jiwa korsa dalam lembaga, memperkecil kesenjangan antara 

tujuan pribadi dan tujuan lembaga dan mendorong keterbukaan. 

12. Menemukan kader baru bagi lembaga. 
 

13. Mendorong program studi/perguruan tinggi untuk meninjau kembali kebijakan 

yang telah usang. 

14. Memberi informasi tentang status program studi/perguruan tinggi. 
 

Adapun jika digambarka evaluasi diri tersebut adalah sebagai berikut: 
 
 
 
 

 
 

 
Sumber: Ban PT, Evaluasi diri Program Studi dan Institusi perguruan Tinggi, 2010 

 

 

 

 

  



 
 
 

Jika dikaji lagi secara lebih dalam terlihat bahwa strategi dan kinerja organisasi 

, diketahui sudah ada kemajuan yang sangat berarti , diketahui juga sudah ada 

penilain kinerja dari setiap individu yang ada di dalam organisasi 

,sehingga dapat terlihat jelas mereka bekerja berdasarkan aturan dan SOP yang 

berlaku dalam organisasi.Peneliti melihat secara langsung bagaimana kehidupan 

organisasi ini berjalan begitu baik, semua tertata secara baik, berbeda ketika peneilti 

melihat perguruan tinggi 4 tahun yang tahun yang lalu, semuanya tidak terlihat jelas 

mau dibawa kemana organisasi ini kedepan. 

Secara teoritis sangat memungkinkan karena berdasarkan teori yang ada 

maka dapat diketahui bahwa : 

Strategi adalah semacam rencana masa depan tindakan, biasanya dipahami 

sebagai apa yang dilakukan oleh manajemen senior pada tingkat yang lebi 

tinggi tinggi.75 

 
 

3.3. Organisasi Yang Baik Adalah Bekerja 

 
 

 
Tantangan yang dihadapi - cukup memprihatinkan terutama karena masih ada 

pimpinan yang mengabaikan nilai-nilai moral dan budaya kerja.oleh karena itu perlu 

dikembangkan budaya kerja organisasi demi terwujudnya kesejahteraan dan 

pelayanan secara baik dan benar. Organisasi di bawah pimpinan 

 

75 Neil, Management Strategic ,2nd,( London : Bookboon, 2013 ),h.9. 



 
 

 

Dr.Zefri, telah mengembangkan program yang menyangkut budaya kerja organiasi, 

peningkatan efisiensi, disiplin, penghematan, dan kesederhanaan hidup, yang 

semuanya diarahkan pada perwujudan organisasi yang baik danorganisasi yang 

bersih.Dr.Zefri melihat hal tersebut sebagai masalah mendasar dalam memahami dan 

mengimplementasi budaya kerja, hal tersebut merupakan tugas berat yang ditempuh 

secara utuh menyeluruh dalam waktu panjang karena menyangkut proses 

pembangunan karakter, sikap, dan perilaku, serta peradaban organisasi.Budaya kerja 

sumberdaya manusia ( sdm ) dapat diawali dalam bentuk nilai-nilai yang terkandung 

didalamnya, institusi, atau sistem kerja, sikap, dan perilaku sdm organisasi yang 

melaksanakan. interaksi antara ketiga unsur penting itulah yang sangat 

mempengaruhi pengembangan budaya kerja. 

Berdasarkan kondisi dilapangan terlihat bahwa peningkatan kinerja organisasi 

akan dapat berdayaguna bila nilai-nilai dasar budaya kerja dapat diterapkan melalui 

proses sosialisasi, intrernalisasi, dan institusionalisasi dengan cara penerapan nilai-

nilai budaya kerja untuk pengembangan jati diri, sikap, dan perilaku sdm sebagai 

pelayanan masyarakat kampus, penerapan nilai-nilai budaya kerja melalui 

pengembangan kerjasama dan dinamika kelompok. Untuk memperbaiki kebijakan 

organsasi sangat diperlukan penerapan nilai-nilai budaya kerja untuk memperbaiki 

pelaksanaaan manajemen dan pelayanan masyarakat kampus, sebagai upaya 

penerapan nilai-nilai budaya kerja yang berfungsi untuk memperbaiki pengawasan, 

evaluasi kinerja. 

Catatan penting diketahui bahwa budaya kerja ini diharapkan tidak terhenti 

sebagai wacana, melainkan benar-benar bisa terwujud sebagai standard operating 



 
 

 

procedure.karena itu dua pendekatan dapat ditempuh secara stategis, yaitu 

sosialisasi dari dalam organisasi sendiri dipadukan dengan sosialisasi kepada 

masyarakat kampus. Sosialisasi kepada masyarakat sangat strategis, karena dapat 

membentuk opini publik yang diharapkan dapat berdampak positif terhadap 

perubahan lingkungan sosial yang mampu “memaksa” perubahan sikap dari perilaku 

setiap sdm 

Jadi jika dikaji lagi secara lebih dalam terlihat bahwa di dalam proses budaya 

terdapat saling mempengaruhi dan saling ketergantungan (interdependensi) baik 

sosial maupun lingkungan sosial. Pada hakikatnya, bekerja merupakan bentuk atau 

cara manusia mengaktualisasikan dirinya, disamping itu bekerja juga merupakan 

bentuk nyata dari nilai-nilai, keyakinan yang dianutnya, dan dapat menjadi motivasi 

untuk melahirkan karya yang bermutu dalam pencapaian tujuan. Permasalahan dalam 

budaya kerja - yang dihadapi adalah terabaikannya nilai-nilai etika dan budaya kerja 

dalam birokrasi pemerintahan sehingga melemahkan disiplin, etos kerja, dan 

produktivitas kerja. 

Secara teoritis sangat memungkinkan karena berdasarkan teori yang ada 

maka dapat diketahui bahwa: 

Organisasi akan terus berpikir untuk tujuan masa depan yang lebih baik lagi, 

hal itu dilakukan organiasi sebaik bentuk dari kegagalan masa lalu.Dengan 

hal tersebut organisasi akan berhati – hati ketika akan melakukan tindakan , 

tetapi organisasi akan terus menatap masa depan , dimana masa depan 

organisasi merupakan tujuan utama. Jika HR menghabiskan lebih banyak 

waktu berpikir tentang bagaimana pekerjaan 



 
 

 

yang akan dibangun untuk tujuan masa depan maka organisasi, akan terus 

fokus untuk tujuan perubahan yang lebih baik lagi.76 

 
 

4. Transformasi Sumberdaya Manusia ( SDM ) 

 

Proses perbaikan organisasi secara keseluruhan ( transformasi ) bertujuan 

untuk mencapai hasil akhir berupa kinerja organisasi yang lebih baik yang mencakup 

effesiensi yang lebih baik, optimalisasi penggunaaan asset, pemenuhan harapan 

organisasi, dan kepuasan tenaga kerja dan manajemen.Dalam gambar dibawah ini 

tampak tiga komponen utama yang ada dalam proses manajemen transformasi di - 

yang berkaitan dengan manajemen sumberdaya manusia, yaitu : komitmen 

manajemen, penerapan manajemen perubahan ( change managemenet ) dan 

implementasi teknologi informasi. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

76 Perry Timms, Manajemen Sumberdaya Manusia di Masa depan,( London : Book boon , 2013),h.16 
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Gambar 5.3 Segitiga Transformasi ( Trianggle of Transformation ) 

 
Sumber : - 

 
 
 

Berdasarkan identifikasi permasalahan organisasi yang sifatnya starategis, 

manajemen menetapkan perbaikan – perbaikan dan perubahan yang harus 

dilakukan.Pencanangan perubahan organisasi dimulai dengan pernyataan komitmen 

manajemen.Komitmen yang dipimpin oleh manajemen puncak termasuk seluruh 

jajaran petinggi organisasi.Komitmen ini akan searah dengan apa yang diharapkan 

para pemangku kepentingan terutama yayasan yang bernaung didalamnya.Dalam 

manajemen sumber daya manusia -, manajemen berkomitmen untuk melakukan 

perubahan seperti : 

1. Mengembangkan SDM 
 

2. Profesionalisme SDM 
 

3. Fleksibilitas organisasi 
 

4. Pengembangan Sumber daya manusia 
 

5. Penegakkan aturan / Penilain kinerja 

 
 

 
4.1. Mengembangkan SDM 

 

Organisasi memandang pentingnya diadakan pengembangan sumber daya 

manusia sebab pada saat ini karyawan merupakan asset yang sangat penting dalam 

mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan.Disamping itu dalam kegiatan 



 
 

 

pengembangan sumber daya manusia, perlu adanya koordinasi yang cukup baik 

antara setiap unit kerja yang ada di dalam organisasi dengan bagian 

kepegawaian.Dr.Zefri melihat hal tersebut sebagai hal yang sangat penting mengingat 

setiap unit kerja lebih mengetahui kebutuhan pengembangan yang bersifat 

pengetahuan dan ketrampilan teknis pegawai yang berada di bawahnya. Oleh karena 

itu, bagian kepegawaian dalam hal ini pengembangan tersebut berperan sebagai 

pendukung dalam pelaksanaan aktivitas pengembangan dan berhubungan dengan 

peningkatan ketrampilan dan pengetahuan teknis dari setiap unit kerja, bagian 

kepegawaian dapat melakukan perencanaan pengembangan karier pegawai agar 

organisasi memiliki pegawai yang siap pakai pada saat dibutuhkan untuk posisi atau 

jabatan baru. 

Berdasarkan kondisi dilapangan terlihat bahwa organisasi ini akan selalu 

menyiapkan kaderisasi untuk persiapan pemimpin dimasa akan datang. 

Catatan penting dalam pengembangan calon pemimpin dimasa depan di 

perguruan tinggi ini bahwa dalam tahap pengembangan sumber daya manusia ini 

terdapat dua aspek kegiatan penting yang tidak dapat dipisahkan satu sama lain, yakni 

kegiatan pelatihan dan kegiatan pengembangan sumber daya manusia itu sendiri 

yang dimaksudkan agar potensi yang dimiliki pegawai dapat digunakan secara efektif. 

Kegiatan pelatihan dipandang sebagai awal yaitu dengan diadakannya proses 

orientasi yang kemudian dilanjutkan secara berkelanjutan selama pegawai tersebut 

berada di dalam organisasi. 



 
 

 

Jadi jika dikaji lebih dalam organisasi dalam mengembangkan calon pemimpin 

masa depan berdasarkan pada unsur kesehatan dan gizi, kesempatan kerja, 

lingkungan hidup sehat, pengembangan karir ditempat kerja, kehidupan politik yang 

bebas, serta pendidikan dan pelatihan. Berdasarkan unsur-unsur tersebut, pendidikan 

dan pelatihan merupakan unsur terpenting dalam pengembangan sumber daya 

manusia. 

Secara teoritis sangat memungkinkan karena berdasarkan teori yang ada 

dapat diketahui bahwa : 

Manajemen personalia memiliki agenda jangka pendek dan itu adalah 

tanggung jawab manajer lini '. HRM, di sisi lain, memiliki agenda jangka 

panjang, fokus dari pengembangan karyawan yang meliputi pengelolaan 

manajer adalah fungsi strategis dimana perekrutan, seleksi, kesejahteraan 

karyawan, pelatihan, pengembangan dan retensi direncanakan dan cara yang 

paling efektif untuk menempatkan ide-ide ke dalam praktek yangw sejalan 

dengan tujuan strategis organisasi kedepan.77 

 
 
 

 
4.2. Profesionalisme SDM 

 

Sistem pengembangan SDM yang terintegrasi dan berkesinambungan 

menjadi upaya utama - untuk tetap menjaga kualitas pelayanan 

masyarakat.Pengembangan kompetensi karyawan serta kemampuan manajemen 

mengevaluasi tingkat kompetensi karyawan menjadi tolok ukur utama bagi 

manajemen untuk meningkatkan terus profesionalisme karyawan dalam peningkatan 

 

77 Zorlu, Mengelola Sumberdaya manusia dalam abad 21,( London: Bookboon, 2009 ), h.25. 



 
 

 

pelayanan masyarakat.Tata kelola organisasi yang baik dan pengelolaan manajemen 

kinerja yang menantang, akan menjadi daya dorong utama bagi seluruh jajaran 

manajemen dan karyawan untuk terus meningkatkan keunggulan daya saing dalam 

tingginya persaingan global saat ini. 

Jadi jika dikaji secara lebih dalam terlihat bahwaStandar ini adalah acuan 

keunggulan mutu sumber daya manusia perguruan tinggi ini yang andal dan mampu 

menjamin mutu penyelenggaraan program studi, melalui program akademik sesuai 

dengan visi, misi, tujuan, dan sasaran. Program studi di perguruan tinggi ini harus 

mendayagunakan sumber daya manusia yang meliputi dosen dan tenaga 

kependidikan yang layak, kompeten, relevan dan andal. Dosen merupakan sumber 

daya manusia utama dalam proses pembentukan nilai tambah yang bermutu pada diri 

mahasiswa yang dibimbingnya, bagi bidang ilmu yang diampunya, dan kesejahteraan 

masyarakat. Untuk menjamin mutu dosen dan tenaga kependidikan yang bermutu 

baik di perguruan tinggi ini, program studi harus memiliki kewenangan dan 

pengambilan keputusan dalam seleksi, penempatan, pengembangan karir yang baik. 

Program studi harus memiliki sistem monitoring dan evaluasi yang efektif untuk 

menjamin mutu pengelolaan program akademik. 

Berdasarkan teori mengenai profesionalisme organisasi dalam 

mengembangkan SDM dapat diketahui bahwa : 

Komitmenorganisasi adalahsalah satu kepentingan untuk HRM dalam 

beberapa tahun terakhir di bidang seleksi, penilaian kinerja, manajemen karir 

dan pengambilan keputusan. Asumsinya adalah bahwa karyawan yang 

memiliki komitmen yang tinggi untuk bekerja lebih memungkinkan untuk 

ditempatkan pada sebuah proses pembelajaran, pelatihan dan 



 
 

 

pengembangan yang diselenggarakan organisasi , hal tersebut dilakukan 

dengan tujuan meningkatkan kinerja sumberdaya manusia. Praktek HRM yang 

efektif memungkinkan tercapainya dedikasi antara karyawan dan karyawan 

yang akan memberikan kontribusi untuk efektivitas organisasi.78 

 
 

 
4.3. Fleksibiltas Organisasi 

 

Organisasi harus senantiasa melakukan pertumbuhan dan perkembangan 

sesuai dengan dinamika organisasi sendiri (internal factor) dan juga karena adanya 

pengaruh di luar organisasi (external factor), sehingga organisasi mampu 

menjalankan fungsi dalam mencapai tujuannya.Organisasi yang mampu berkembang 

dan menyesuaikan terhadap pertumbuhan sosial akan mampu terus tumbuh dan 

membuat organsasi tersebut menjadi lebih baik. 

Catatan penting diketahui bahwa organisasi harus proaktif melembagakan 

program-program keseimbangan hidup dan kerja dalam model kinerjaorganisasi untuk 

menarik dan mempertahankan top talent. Ketika itu dilakukan, baik organisasi maupun 

karyawan sama-sama diuntungkan sebab turnover, absensi dan stres turun ketika 

produktivitas naik 

Jadi jika dikaji lagi secara lebih dalam terlihat bahwa sumber daya manusia 

cenderung diarahkan pada identifikasi konfigurasi manajemen sumber daya manusia 

strategis.Analisis konfigurasi ini sangat berguna dalam memahami bagaimana sistem 

sumber daya manusia dan orang-orang menciptakan keunggulan kompetitif bagi 

organisasi.Sistem dan praktik sumber daya manusia dilakukan dengan 

 

78 Ibid.h,43. 



 
 
 

kompleksitas sosial hadir dan ambiguitas kausal, dan juga membantu penciptaan nilai, 

mampu membentuk sumber keunggulan kompetitif bagi organiasi. Mungkin mudah 

untuk menggandakan program kompensasi perusahaan, tapi mungkin terbukti lebih 

sulit untuk meniru sistem yang lengkap yang menggabungkan kompensasi, evaluasi, 

umpan balik, pengembangan karir. 

Secara teoritis flesibiltas organisasi diperguruan tinggi ini jika dikaji dengan 

teori sangat memungkinkan , karena berdasarkan pada teori yang ada dapat diketahui 

bahwa: 

HR atau perencanaan tenaga kerja bukanlah tugas jangka pendek sederhana 

.Hal ini biasanya dilakukan untuk jangka panjang seperti untuk jangka waktu 

lima tahun. Selama periode ini beberapa faktor dapat mempengaruhi perkiraan 

yang dibuat oleh departemen SDM.Dalam pandangan ini, eksekutif HR harus 

memiliki fleksibilitas untuk memodifikasi rencana mereka.Perubahan yang 

dapat mempengaruhi perkiraan HR mungkin beberapa atau semua hal.79 

 
 
 

 
4.4 Proses Penting Perekrutan 

 

- sangat menuntut profesionalisme SDM, maka sangat penting untuk 

menentukan siapa yang akan diopekerjakan, harus sesuai serta kompeten dengan 

posisi yang dibutuhkan. Perencanaan personalia adalah langkah pertama dalam 

proses perekrutan seleksi. Serangkaian proses yang dilakukan dalam perekrutan 

karyawan yang dilakukan - diantaranya: 

79 Manmohan, Manajemen Sumber Daya Manusia,Edisi 1 ,( London : Bookboon, 2013 ),25. 



 
 

 

1. Menentukan posisi yang akan direncanakan dan memprediksi personel 

 
2. Mencari calon karyawan untuk pekerjaan yang diinginkan dengan merekrut 

calon internal atau eksternal 

3. Meminta pelamar untuk mengisi formulir aplikasi dan mengikuti wawancara 

penyaringan awal 

4. Menggunakan tehnis seleksi seperti ujian, pemeriksaan latar belakang, dan 

ujian untuk mendapatkan calon karyawan yang mampu bertahan 

5. Menentukan kepada siapa tawaran itu diberikan, dengan meminta penyelia 

dan yang lain dalam tim untuk mewawaencarai yang bertahan. 

Merencanakan dan memprediksi pekerjaan merupakan hal terpenting dalam 

membentuk profesionalisme sdm , dimana hal tersebut merupakan proses 

menentukan posisi yang akan diisi dalam organisasi - , dan bagaimana mengisinya. 

Mencakup semua posisi yang harus diisi dimasa depan, dari petugas pemeliharaan 

hingga Ketua -. 

Catatan penting untuk proses penting perekrutan adalah tugas utamanya disini 

adalah menentukan karyawan saat ini mana yang memenuhi syarat untuk lowongan 

yang diproyeksikan. Untuk itu harus mengetahui beberapa keterampilan karyawan 

sebagai kualifikasi mereka saat ini. 

Jadi jika dikaji lebih dalam terlihat bahwa proses penting perekrutan adalah 

proses penseleksian dilakukan dengan melalui tahapan-tahapan, Para pimpinan 

menggunakan beberapa perangkat manual sederhana untuk menelusuri kualifikasi 

karyawan. Persediaan personel dan catatan perkembangan menyusun informasi 

kualifikasi atas setiap karyawan. 



 
 

 

1. Sistem informasi terkomputerisasi 

 
2. - menelusuri kualifikasi dengan informasi terkomputerisasi yang ada dalam 

berbagai sofware. Mencakup informasi latar belakang karyawan, pengalaman, 

dan keterampilan dalam menggunakan internet perusahaan. 

3. Masalah privasi 

 
4. Beberapa alasan yang menguatkan pentingnya pengamanan data dalam bank 

personel perusahaan diantaranya : seperti banyak informasi karyawan dalam 

bank data, akses internet yang makin memudahkan mengakses data ini, 

undang undang yang memberikan hak hukum kepada karyawan mengenai 

siapa yang memiliki akses kepada informasi tentang sejarah kerja dan prestasi 

pekerjaan mereka. 

Secara teoritis sangat memungkinkan karena berdasarkan teori yang ada 

maka dapat diketahuibahwa : 

Untuk mencapai prosesperekrutan ini organisasi perlu fokus dalam memilih dan 

mengelola karyawan agar kedepan organiasi ini menjadi lebih baik lagi. Hal tersebut 

dapat diikuti dengan Mengikuti pedoman dan proses kontrol yang dapat membantu 

dan mendukung organisasi.80 

4.5. Penilaian Kinerja Karyawan. 
 
 
 
 
 

80John, Bagaiamana meningkatkan kinerja perusahaan anda edisi 1, ( London: Book boon , 2013), 

h.53 



 
 

 

Karyawan di -sebelum bertransformasi bisa dikatakan masih kurang 

padu dalam menjalankan tugas dan fungsinya masing –masing, jika peneliti 

amati secara seksama memang masih dibutuhkan supervisi yang extensive 

untuk dapat mencapai kinerja yang bagus untuk para karyawan, dibutuhkan 

penelitian yang dalam dalam mencari kesesuain pengamatan dengan 

informasi yang sebenarnya , penilaian kinerja karyawan merupakan sebuah 

metode untuk melakukan evaluasi dan apresiasi terhadap kinerja seorang 

karyawan di organisasi. Secara umum terdapat beberapa tujuan utama dari 

dilakukannya sebuah proses penilaian kinerja karyawan-, diantaranya yang 

telah dilakukannya adalah sebagai berikut : 

 
1. Evaluasi yang dilakukan dengan melakukan perbandingan antar 

karyawan dengan target dan tujuan utama dari sebuah proses penilaian 

kinerjanya dimana hasilnya adalah evaluasi penilaian yang dilakukan 

dengan membandingkan antara karyawan yang satu dengan karyawan 

yang lainnya. Pengukuran dan penilaian yang dilakukan perguruan 

tinggi dilakukan berdasarkan pada kinerja karyawan  dengan karyawan 

yang merupakan tujuan utama dari sebuah proses penilaian kinerja 

karyawan di perguruan tinggi ini. 

 
2. Pengembangan sumber daya karyawan diperguran tinggi ini 

 

mempunyai tujuan lain dari upaya penilaian kinerja karyawannya 

http://pakarkinerja.com/


 
 

 

adalah dengan pengembangan kualitas kinerja karyawan dengan karyawan 

seiring dengan berjalannya waktu. Baik pengembangan yang sifatnya lahir dari 

diri karyawan sendiri atau dorongan langsung dari pihak pengelola perguruan 

tinggi ini. 

 
3. Pemeliharaan sistem kerja perguruan tinggi ini sebagai upaya 

penjagaan terhadap sistem kerja dari perguruan tinggi dimana hal ini 

dilakukan untuk melakukan penilaian kinerja karyawan. Evaluasi 

dilakukan secara terus menerus agar kinerja karyawantidak keluar dari 

sistem yang telah ditetapkan oleh pihak perguruan tinggi. 

 
 

4. Dokumentasi terhadap keputusan-keputusan terkait sumber daya 

manusia.Dengan adanya sebuah upaya penilaian kinerja karyawan, 

akan menjadi bukti dan dokumentasi penting yang dapat berguna bagi 

pihak perguruan tinggidalam mengambil keputusan di masa akan 

datang terkait dengan aspek sumber daya manusia, ataupun kebijakan 

yang langsung menyangkut kepada pihak karyawan. 

 
Berdasarkan kondisi dilapangan terlihat kinerja karyawan di perguruan tinggi 

 
,akan terus disupervisi , hal ini didasarkan pada penilain kinerja karyawan dan 

berdasarkan atas kemampuan dan target yang sudah ditentukan tim, serta bagaimana 

seorang bekerja sesuai dengan aturan organisasi yang telah ditetapkan. 

http://strategimanajemen.net/2013/08/01/jasa-konsultan-bsc-konsultan-balanced-scorecard/


 
 

 

Catatan penting untuk penilain kinerja karyawan adalahbagaimana penilain 

kinerja di -membawa dampak baik untuk karir karyawan di perguruan tinggi ini, yang 

pasti organisasi akan memberikan penghargaan yang berarti kepada para SDM yang 

berprestasi, dan organiasasi ini akan memberikan kenaikan jabatan demi 

termotivasinya karyawan lainnya. Jadi jika dikaji lagi secara lebih dalam terlihat 

penilaian kinerja karyawan di - didasarkan padapenilain kinerja, dimana hal tersebut 

membawa dampak baik untuk karir karyawan di perguruan tinggi, yang pasti 

organisasi ini akan memberikan penghargaan yang berarti kepada para SDM yang 

berprestasi. 

Secara teoritis sangat memungkinkan karena berdasarkan teori yang ada 

maka dapat diketahui bahwa : 

Standar kerja yang yang baik adalah tingkat kinerja yang diharapkan sesuai 

dengan harapan organisasi.Organiasi tidak harus melihat sampai sejauh 

mana kinerja itu berjalan.Standar kerja harus selalu berhubungan dengan 

kebutuhan bisnis, seperti layanan pelanggan atau bagaiamana mengefisiensi 

organisasi itu sendiri.81 

 
 
 

4.6. Memilih Sebuah Pekerjaan 

 

Proses panjang perguruan tinggi ini dibangun atas dasar kemandirian dan 

tekad yang kuat untuk mencerdaskan anak bangsa, proses perubahan dan 

transformasi organisasi di perguruan tinggi ini membuat organisasi terus belajar dan 

bertekad untuk maju demi mencapai visi dan misi organisasi kedepan. Pembinaan 

81Eric Garner, Efektif dan Disiplin : Bagaiamana mengelola kedisiplinan di tempat kerja, ( London : 

Bookboon), 2012 h.15. 



 
 

 

dan pengembangan karyawan baru ataupun lama dalam organisasi adalah salah satu 

kegiatan dalam rangka menyesuaikan diri dengan perubahan dan perkembangan 

karyawan.Karena itu perlu dilakukan penilaian atas pekerjaan yang telah dilaksanakan 

oleh karyawan. 

Berdasarkan kondisi di lapangan tersebut terlihat penilaian kinerja digunakan 

organisasi untuk menilai kinerja karyawannya atau mengevaluasi hasil pekerjaan 

karyawan.Penilaian kinerja diartikan pula sebagai sebuah mekanisme yang baik untuk 

mengendalikan karyawan.Penilaian prestasi - merupakan hasil kerja karyawan dalam 

lingkup tanggung jawabnya. Penilaian kinerja yang dilakukan dengan benar akan 

bermanfaat bagi karyawan, manajer departeman SDM dan akhirnya bagi - itu sendiri. 

Sasaran yang menjadi objek dalam penilaian kinerja adalah kecakapan, kemampuan 

karyawan dalam melaksanakan suatu pekerjaan atau tugas yang dievaluasi dengan 

menggunakan tolak ukur tertentu secara objektif dan dilakukan secar berkala. 

Catatan penting dalam hal memilih sebuah pekerjaan adalah adanya hal-hal 

positif dari penilaian kinerja berdampak pada bagaimana organisasi dapat melakukan 

pemilahan dan penentuan keterampilan bidang yang cocok untuk karyawan baru dan 

yang lama dalam menentukan pilihan pekerjaannya.. 

Jadi jika dikaji lagi secara lebih dalam bahwakaryawan diposisikan sebagia 

aset utama -, karyawan harus dipelihara dengan baik dan diberi kesempatan untuk 

berkembang.Instrument penilalian kinerja dapat digunakan untuk meriview kinerja, 

peringkat kinerja, penilaian karyawan dan sekaligus evaluasi karyawan 



 
 

 

sehingga dapat diketahui mana karyawan yang mampu melksanakan pekerjaan 

secara baik, efesien, efektif dan produktif sesuai dengan tujuan perusahaan. 

Berdasarkan pengamatanpeneliti menilai bahwa Tujuan evaluasi kinerja 

adalah untuk menjamin pencapaian sasaran dan tujuan organisasi dan juga untuk 

mengetahui posisi organisasi dan tingkat pencapaian sasaran organisasi, terutama 

untuk mengetahui bila terjadi keterlambatan atau penyimpangan supaya segera 

diperbaiki, sehingga sasaran atau tujuan tercapai. 

Organisasi melakukan penilaian kinerja didasarkan pada dua alasan pokok, yaitu: 

1. Pimpinan memerlukan evaluasi yang objektif terhadap kinerja karyawan pada 

masa lalu yang digunakan untuk membuat keputusan di bidang SDM di masa 

yang akan datang. 

2. Pimpinan memerlukan alat yang memungkinkan untuk membantu 

karyawannya memperbaiki kinerja, merencanakan pekerjaan, 

mengembangkan kemampuan dan keterampilan untuk perkembangan karier 

dan mempertahankan kualitas hubungan antar manajer yang bersangkutan 

dengan karyawannya. Selain itu penilian kinerja dapat digunakan untuk : 

3. Mengetahui pengembangan, yang meliputi : (a) identifikasi kebutuhan 

pelatihan, (b) umpan balik kinerja, (c) menetukkan transfer dan penugasa dan 

(d) identifikasi kekuatan dan kelemahan karyaawan. 

4. Pengambilan keputusan administrative, yang meliputi : (a) keputusan untuk 

menentukkan gaji, promosi, mempertahankan atau memberhentikan 

karyawan, (b) pengakuan kinerja karyawan, (c) pemutusan hubungan kerja 

dan (d) mengidentifikasi yang buruk. 



 
 

 

5. Keperluan perusahaan, yang meliputi : (a) perencanaan SDM, (b) 

menentukkan kebutuhan pelatihan, (c) evaluasi pencapaian tujuan 

perusahaan, (d) informasi untuk identifikasi tujuan, (e) evaluasi terhadap 

sistem SDM dan (f) penguatan terhadap kebutuhan pengembangan 

perusahaan. 

6. Dokumentasi, yang meliputi : (a) kriteria untuk validasi penelitian, (b) 

dokumentasi keputusan-keputusan tentang SDM dan (c) membantu 

memenuhi persyaratan hukum. 

Secara teoritis sangat memungkinkan karena berdasarkan teori yang ada 

maka dapat diketahuibahwa : 

Pemilihan sebuah pekerjaan adalah buatmereka sebagai karyawan kemudian 

dapat memilih perilaku dan tindakan yang akan membantu mereka untuk tidak 

hanya bekerja sesuai dengan situasi tertentu saja, tetapi bagaiamana mereka 

dapat mengatasi pekerjaannya secara lebih baik.Dan karena mereka berlatih, 

mereka akan mendapatkan lebih cepat dan lebih cepat untuk melakukan 

sebuah pekerjaan tanpa rintangan dan hambatan..82. 

 
 

 
4.7. Prilaku Organisasi 

 

Ada banyak hal positif yang akan didapatkan oleh pihak penilai di perguruan 

tinggi ini, dengan melalui adanya upaya penilaian kinerja karyawan.Sistem 

pengendalian manajemen di perguruan tinggi ini mempengaruhi perilaku 

karyawan.Hal ini dapat terlihat ketika sistem pengendalian manajemen yang baik di 

 
82 Eric Garner, Kecerdasan Emosional, ( London : Bookboon, 2010 ),h.18. 



 
 

 

perguruan tinggi ini mempengaruhi perilaku yang sedemikian rupa sehingga memiliki 

tujuan yang selaras dengan visi dan misi organisasi perguruan tinggi ini kedepan. 

Berdasarkan kondisi dilapangan tersebut terlihat tindakan-tindakan individu 

karyawan yang dilakukan untuk meraih tujuan-tujuan pribadi juga akan membantu 

untuk mencapai tujuan-tujuan organisasi di perguruan tinggi ini. 

Catatan penting dalam perilaku organisasi di perguruan tinggi ini adalah sistem 

formal yang ada - dapat dibagi ke dalam dua kategori yaitu aturan- aturan perguruan 

tinggi yang dalam arti luas, dan metode-metode sistematis untuk perencanaan dan 

memepertahankan pengendalian. 

Jadi jika dikaji lebih dalam tujuan utama dari system pengendalian manajemen 

di perguruan tinggi ini adalah memastikan (sejauh mungkin) tingkat keselarasan 

tujuan yang tinggi dalam menjalankan roda organisasi di perguruan tinggi ini. Dalam 

proses yang sejajar dengan tujuan, karyawan diarahkan untuk mengambil tindakan 

yang sesuai dengan kepentingan pribadi mereka sendiri, yang sekaligus juga 

merupakan kepentingan perguruan tinggi.Dalam mengevaluasi praktik pengendalian 

manajemen di -, ada dua pertanyaan penting yang diajukan: 

1. Tindakan apa yang memotivasi karyawan untuk bertindak demi kepentingan diri 

mereka sendiri? 

2. Apakah tindakan ini sesuai dengan kepentingan perguruan tinggi ? 



 
 

 

3. Faktor-faktor    informal    yang     mempengaruhi     keselarasan     tujuan Hal 

yang perlu diperhatikan oleh para karyawan sebagai perancang sistem pengendalian 

formal adalah aspek-aspek yang berkaitan dengan proses informal, seperti etos kerja, 

gaya manajemen, dan budaya organisasi -. Oleh karena itu sebelum sistem informal 

didiskusikan akan diuraikan faktor-faktor informal baik yang bersifat internal maupun 

eksternal yang memainkan peranan kunci dalam rangka meraih keselarasan dengan 

tujuan perguruan tinggi.Beberapa hal diantaranya adalah pihak manajemen dapat 

mengetahui dan menilai kecenderungan kinerja masing-masing karyawan, upaya 

peningkatan kepuasan kinerja yang diinginkan oleh pihak perusahaan, upaya untuk 

memahami karyawan secara lebih dekat, meningkatkan efektifitas sumber daya 

manusia sebuah perusahaan, kesempatan bagi pihak atasan untuk menjelaskan 

kepada para karyawan apa sebenarnya yang menjadi keinginan pihak perusahaan. 

Secara teoritis sangat memungkinkan karena berdasarkan teori yang ada 

maka dapat diketahui bahwa 

Kedua bagian dari kesadaran diri adalah mampu secara akurat menilai 

bagaimana emosi mempengaruhi kinerja, Kita semua tahu orang yang bekerja 

dengan perubahan suasana membawa suara hati yang damai tanpa ada 

kendala dan hambatan yang dating dari dalam organisasi itu sendiri. Hal ini 

sangat penting bagi para pemimpin, yang perlu memahami bagaimana mereka 

bisa menghasilkan keberhasilan tim.83 

 
 

 
5. Transformasi Budaya Organisasi 

 
 
 

83 Ibid. ,h.36 



 
 

 

5.1. Kesempatan Memperbaiki Organisasi 

 
 

Tujuan dari Organisasi -ini adalah 1)Bagaimana memunculkan kepedulian 

terhadap perubahan yang terjadi di lingkungan yang dihadapi oleh para pimpinan di 

setiap lini dalam organisasi -, dan 2) untuk menyediakan teknik dan kemampuan yang 

diperlukan untuk menghadapi perubahan di organisasi.Organisasi- menggunakan 

berbagai metode dan teknik Organisasi development untuk meningkatkan efektivitas 

dan adaptibilitas mereka terhadap kondisi perubahan lingkungan kerja. 

 
Berdasarkan kondisi dilapangan tersebut terlihat bahwa apa yang membuat 

satu organisasi ini menjadi maju, sementara lainnya gagal memanfaatkan kesempatan 

yang sama? Kunci keberhasilan bukanlah pada ukuran kuantitatif yang rasional, 

melainkan kepada komitmen yang tidak rasional, sesuatu yang sulit untuk diukur dan 

terkait dengan manusia, misalnya: kualitas, layanan pelanggan, dan fleksibilitas untuk 

menghadapi lingkungan yang cepat berubah. Bahkan ketika perubahan tersebut 

terkait dengan penerapan teknologi, komponen yang krusial adalah faktor 

manusia.Keterlibatan dan komitmen karyawan merupakan kunci dari keberhasilan 

transformasi organisasi ini. 



 
 

 

Catatan penting bahwa - telah berupaya atas upaya-upaya dan program jangka 

panjang yang bertujuan untuk meningkatkan kemampuan perguruan tinggi ini untuk 

bertahan dengan merubah proses pembaruan. 

 
Jika dikaji lebih dalam terlihat bahwa kesempatan memperbaiki organisasi ini 

dimaksudkan untuk menuju kepada kondisi organisasi yang adaptif dan mampu 

mencapai organizational excellence dengan mengintegrasikan tujuan organisasi 

dengan keinginan individu untuk tumbuh dan berkembang. Organiasi ini dilakukan 

dengan cara-cara sebagai berikut: 

 
1. Direncanakan 

 
 

2. Meliputi keseluruhan organisasi 

 
 

3. Dikelola dari atas 

 
 

4. Untuk Meningkatkan efektivitas dan kesehatan organisasi, 
 

5. Melalui Intervensi yang direncanakan dalam berbagai proses 

organisasi dengan menggunakan pemahaman ilmu perilaku. 

 
Secara teoritis sangat memungkinkan karena berdasarkan teori yang ada 

maka dapat diketahui bahwa: 

 
Melihat suatu organisasi sebagai bagian dari sistem sosial dan ekonomi yang 

lebih luas menyiratkan bahwa efek ini harus diperhitungkan, 



 
 

tidak hanya untuk pengukuran biaya dan nilai yang diciptakan di masa sekarang 

tetapi juga untuk masa depan bisnis itu sendiri.84 

 
5.2 Nilai – Nilai Pribadi dan Budaya Organisasi 

 
 

Pada arti penting dari nilai di perguruan tinggi ini pada dasarnya bersifat 

kompleks dan sangat jelas bahwa didalamnya terdapat sebuah sistem nilai umum dan 

yang dinyatakan sebagai hal yang pragmatik, maksudnya adalah perguruan tinggi ini 

sebagai sebuah sistem nilai yang diukur berdasarkan ketentuan apakah konsep yang 

dijalankan berhasil atau tidak, apakah perguruan tinggi ini dapat diterapkan atau tidak 

dalam operasi- operasi yang berlangsung. Pada saat yang bersamaan terdapat adanya 

perbedaaan setiap personal dari para pimpinan sehubungan dengan juimlah nila-nilai 

operasi yang diyakini mereka dan bersifat spesifik dari nilai-nilai di perguruan tinggi 

ini.Nilai – nilai di perguruan tinggi ini sangatlah penting bukan saja sebagai determinan 

keputusan-keputusan sumberdaya manusia, tetapi juga sebagai determinan sasaran-

sasaran dan strategi perguruan tinggi ini kedepan . Perbedaan dalam nilai-nilai pribadi 

merupakan penyebab bagi sebagian besar konflik yang muncul dalam perguruan 

tinggi ini.Beberapa orang berpendapat yang menyatakan bahwa penyesuaian lebih 

cepat terjadi pada individu-indiividu yang memiliki sistem nilai yang selaras.Akhirnya 

dapat 

84 David Crowther,Tanggung jawab social perusahaan,( London : Bookboon,2010),h.14 



 
 

 

dikatakan bahwa sistem-sistem nilai pribadi baik sistem operatif maupun nilai- 

nilai yang diintensi dan diadopsi, mendeterminasi persepsi seseorang tentang 

isi etikal sesuatu situasi dan evaluasi suatu tindakan spesifik sebagai suatu 

tindakan yang etikal dan tidak etikal. 

 
Berdasarkan kondisi dilapangan tersebut bahwa setalah bertransformasi 

peneliti melihat nilai-nilai pribadi di perguruan tinggi ini membawa dampak yang baik 

dalam kelangsungan hidup organisasi,hal ini terlihat ketika Dr. Zepri sebagai ketua 

menjelaskan bahwa sangatlah penting nilai – nilai pribadi yang baik menjadi hal utama 

dalam organisasi ini.Karena ini berdampak baik dalam melaksanakan tugas dan 

tanggung jawab masing- masing, hal ini juga untuk menghindari gap yang tajam 

diorganisasi ini. 

Catatan penting pada nilai – nilai dan budaya organisasi adalah mengenai 

sikap dan prilaku yang baik antara karyawan yang satu dengan yang lainnya bahwa 

sikap dan perilaku merupakan suatu keharusan di organisasi ini, karena organisasi 

disini adalah organsasi yang bersifat pelayanan dan setiap pribadi di kampus ini harus 

saling melengkapi dan menutupi kekurangan dalam menjalankan tugasnya masing – 

masing.Artinya organisasi ini selalu membudayakan setiap karyawannya adalah tim 

yang solid. 

Jadi jika dikaji lagi secara lebih dalam terlihat bahwa nilai – nilai dan budaya 

organisasi di perguruan tinggi ini adalah sistem nilai seorang pemimpin mempunyai 

pengaruh yang sangat kuat atas terciptanya situasi dan kondisi lingkungan organisasi 

yang diembannya saat ini.Suatu keputusan yang dibuat seorang 



 
 

 

pemimpin seringkali merupakan sebuah nilai pribadi yang dipegang oleh sang 

pembuat keputusan begitu pula sistem nilai pribadi sebagian besar mempengaruhi 

konsep seseorang tentang apa yang merupakan perilaku etika dan apa yang bukan 

merupakan perilaku etika.Sebuah sistem nilai pribadi dapat kita anggap sebagai suatu 

kerangka dasar perseptual yang relatif menetap yang membentuk dan mempengaruhi 

sifat seorang perilaku individu tertentu dalam membangun organisasi ini menjadi 

organisasi yang besar dan mandiri. 

Secara teoritis sangat memungkinkan karena berdasarkan teori yang ada 

maka dapat diketahuibahwa : 

Nilai – nilai dan budaya organisasi adalah dimana dititik ini harus ditekankan 

bahwa proses komunikasi tidak sepenuhnya tertutup dan terfokus hanya pada skema 

empat unsur komponen (Penerima, menerima,  miss komunikasi dan Pesan) 

.Sebuah konsep penting yang harus tambahan adalah bahwa dari 'konteks' yang 

harus dipahami sebagai bentuk dari organisasi itu sendiri, sosial-budaya dan 

psikologis lingkungan dimana organisasi itu berada, di mana proses komunikasi 

berlangsung. Konsep 'konteks' ini cukup luas untuk menjangkau hubungan antara 

sumber daya manusia dengan sumberdaya manusia yang lain dalam organisasi itu 

sendiri.85 

 
 

5.3. Fokus Visi dan Misi Organisasi 

 
 

Jika diketahui Visi dan Misi organisasi perguruan tinggi ini, memiliki  visi misi 

yang menjadi ruh dalam setiap aktivitas di -. Dari visi misi organisasi ini di turunkan 

menjadi kumpulan action organisasi.Set of action 

 

85David Crowther, Fundamental komunikasi, dan Hubungan masyarakat dan Kepemimpinan, 

(London : Bookboon, 2013),h.28 



 
 

itulah yang diukur dalam Kpi ( Key performance Indicator ) untuk mendapatkan 

kinerja organisasi secara keseluruhan. 

 
Berdasarkan kondisi dilapangan penelliti melihat bahwa misi organiasi ini 

merupakan sebuah kompas yang membantu organisasi untuk menemukan arah dan 

menunjukkan jalan yang tepat dalam membawa kemajuan perguruan tinggi ini. 

Tujuan dari pernyataan misi perguruan tinggi ini adalah mengkomunikasikan kepada 

para pemangku kepentingan di perguruan tinggi 

, di dalam maupun luar organisasi secara keseluruhan, tentang alasan pendirian 

perguruan tinggi dan ke arah mana perguruan tinggi akan menuju. Oleh karena itu, 

rangkaian kalimat dalam misi perguruan tinggi ini dinyatakan dalam satu bahasa dan 

komitmen yang dapat dimengerti dan dirasakan relevansinya oleh semua pihak yang 

terkait diperguruan tinggi ini. 

 
Catatan penting terhadap fokus visi dan misi perguruan tinggi ini adalah beberapa 

langkah penyusunan misi perguruan tinggi telah mengikuti tahap-tahap yang sesuai 

dengan kebutuhan organisasi saat ini dimana organiasi ini telah: 

1. Melakukan proses brainstorming dengan mensejajarkan beberapa kata yang 

menggambarkan organisas di perguruan tinggi. 

2. Penyusunan prioritas dan pemfokusan pada kata-kata yang paling penting 

didalam tubuh organisasi ini. 



 
 

 

3. Mengkombinasikan kata-kata yang telah dipilih menjadi kalimat atau paragraf 

yang menggambarkan misi perguruan tinggi ini. 

Dan diketahuipula bahwa organisasi ini telah menjamin bahwa misi organisasi ini 

yang telah dicanangkan merupakan sebuah misi yang bagus, maka misi organisasi 

: 

 

1. Cukup luas untuk dapat diterapkan selama beberapa tahun sejak saat 

ditetapkan di perguruan tinggi ini. 

2. Cukup spesifik untuk mengkomunikasikan arah dari perguruan tinggi ini. 

 

3. Fokus pada kompetensi atau kemampuan yang dimiliki perguruan tinggi ini. 

 

Jadi jika dikaji secara lebih dalam terlihat bahwa fokus terhadap visi dan misi 

organisasi di perguruan tinggi ini adalah merupakan pola atau rencana yang dapat 

mengintegrasikan tujuan utama atau kebijakan yang telah dibuat sebelumnya dengan 

rangkaian tindakan dalam sebuah pernyataan yang saling mengikat di -. Sehingga 

strategi perguruan tinggi ini berkaitan dengan prinsip-prinsip secara umum untuk 

mencapai misi yang dicanangkandiperguruan tinggi ,sehingga akan terlihat jelas 

bagaimana perguruan tinggi memilih jalur yang spesifik untuk mencapai misi 

organisasi.. 

Diketahui pula bahwa setelah visi - rumuskan visi seluruh strategi perguruan 

tinggi ini haruslah mengacu pada visi tersebut dan tidak boleh dibalik, strategi dulu 

yang disusun dahulu baru visi belakangan. Sebab hal ini di khawatirkan strategi 

perguruan tinggi ini tidak akan efektif karena komitmen dan arah tujuan 



 
 

 

seluruh orang yang ada di dalam perguruan tinggi ini berbeda dan terkotak-kotak 

dalam functional strukture. Dalam mengkomunikasikan visi perguruan tinggi ini 

peranleadership sangat menentukan. Peran leadership dalam mengkomunikasikan 

visi di perguruan tinggi dilakukan dengan beberapa cara antara lain sebaga berikut: 

1.Education (menumbuhkan pemahaman terhadap visi perguruan tinggi ). 

2. Authentication (menumbuhkan keyakinan kepada semua pihak di perguruan tinggi 

ini bahwa “kata haruslah sesuai dengan perbuatan dan tindakan ”). 

3. Motivation (menumbuhkan kemauan dari dalam diri pegawai di perguruan tinggi ini 

– self motivated workforce – untuk berperilaku sesuai dengan tujuan dari perguruan 

tinggi ini). 

Secara teoritis sangat memungkinkan karena berdasarkan teori yang ada maka dapat 

diketahui bahwa : 

Fokus terhadap visi dan misi organisasi ini adalah Menurut model EFQM, 

sebuah organisasi yang sangat baik harus mencapai hasil yang seimbangan 

dan kemajuan menuju visi dan misi organisasi dengan memenuhi harapan 

para stakeholder baik dalam jangka pendek maupun jangka panjang.Fokus 

Visi dan Misi organisasi dalam hal ini akan menambah nilai untuk Pelanggan 

melalui keterlibatan aktif terhadap inovasi yang telah diciptakan.86. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

86Gremee Knowles, Mengelola Kualitas pekerjaan abad 21 : Prinsip dan Praktek, ( London : Bookboon , 2012 

),h.24. 



 
 

 

 

 
Konsep dasar dari EFQM (EFQM.org, 2011) Sumber : 

 
 

Sumber :Gremee Knowles, Mengelola Kualitas pekerjaan abad 21 : Prinsip dan Praktek, ( London : 

Bookboon , 2012 ),h.24. 

 
 
 
 

The EQA didirikan oleh konsorsium dari 14 organisasi multi-nasional Eropa 

pada tahun 1991.Hal ini diadministrasikan oleh Yayasan Eropa untuk Manajemen 

Mutu (EFQM) dan erat mengikuti Baldrige Model, dengan sarana untuk memfasilitasi 

perbandingan baik secara internal maupun eksternal. Berdasarkan konsep-konsep 

fundamental EFQM Excellence Model ini dirancang untuk memberikan pandangan 

menyeluruh dari organisasi sehubungan dengan perjalanannya menuju keunggulan 

organisasi dimasa depan. EQA Ini menyediakan kerangka kerja over-melengkung di 

mana pendekatan lain, alat dan teknik dapat diterapkan secara lebih tepat, Model ini 

menganggap bahwa mekanisme yang jelas 



 
 

 

terhadap pekerjaan membawa organisasi mencapai prestasi yang bagus,tanpa hal 

tersebut, prestasi tidak akan tercapai dan akan terlihat bagaimana pekerjaan tiap lini 

dalam organisasi terlihat tidakefektif, dan tidak ada hasil yang jelas tentang 

bagaimana mereka mencapai sebuah keberhasilan organisasi. Enabler adalah 

bagaimana mereka memproses sistem, dan perilaku yang dapat memberikan 

mereka berhasil dalam memberikan keunggulan.Hasil penelitian ini memberikan 

ukuran pencapaian aktual perbaikan.Model yang saat ini digunakan oleh lebih dari 

30.000 organisasi di seluruh Eropa dan dunia yang lebih luas (EFQM org., 2011), 

dan pemenang baru termasuk Robert Bosch Fahrzeugelektrik Eisenach, Siemens, 

Congleton (EFQM.org, 2011).87 

 

5.4. Budaya Kerja 

 

Membangun budaya kerja sangat dipengaruhi oleh seberapa banyak 

karyawan memberi kontribusi kepada tempat kerjanya, antara lain: kuantitas output, 

kualitas output, jangka waktu output, kehadiran di tempat kerja dan sikap kooperatif 

terhadap organisasi dan rekan kerja. Budaya Kerja yang tumbuh dan berkembang 

secara sehat dan dinamis tersebut di atas akan mudah mencapai sasaran KPI (Key 

Performance Indicator), Pertumbuhan organisasi yang berkelanjutan (Sustainable 

growth), Going Concern, Good Innovation, Governance Practice dan Risk Awareness 

diseluruh unit kerja baik itu lembaga atau organisasi. 

 
 

87 Ibid.,h.24 



 
 
 

Berdasarkan kondisi dilapangan tersebut terlihat bahwa dasarnya 

berkomitmen terhadap visi dan misi organisai di -merupakan jalan organisasi untuk 

mencapai tujuan yang akan capai,tentu nya untuk mencapai hal tersebut organisasi 

harus taat dan patuh pada kebijakan dan peraturan organisasi yang ada saat ini. 

Diketahui pula bahwa wewenang dan tanggung jawab setiap tugas dan 

pekerjaan di -merupakan kunci sukses organisasi dalam mancapai tujuan 

organisasi.Dalam mencapai visi dan misi organisasi yang dituju maka kunci yang 

paling besar adalah bagaimana orang- orang yang ada didalamnya harus ihlas dan 

jujur dalam melaksankan tugas dan tanggung jawab dalam setiap pekerjaan yang 

diembannya.Dengan budaya kerja di perguruan tinggi sangat dibutuhkan 

integritasdan profesionalisme artinya ,organiasi harus bekerja dengan penuh 

profesionalisme, mau berusaha sebaik mungkin untuk tidak melepaskan tanggung 

jawab setiap lini dalam organisasi sebagai bagian dari organisasi ini . Sangat 

dibutuhkan pula untuk setiap orang dalam organisasi ini mempunyai kreativitas dan 

kepekaan terhadap lingkungan 

Jadi jika dikaji lebih dalam diketahui bahwa para pemimpin di perguruan tinggi 

ini mempunyai keteladanan yang baik , organisasi ini dapat bertranformasi karena 

peran seorang Dr.zefri, yang mau membina tim yang dibentuk menjadi tim yang 

handal dalam menghadapi segala permasalahan yang ada. 

Secara teoritis sangat memungkinkan karena berdasarkan teori yang ada maka 

dapat diketahui bahwa : 



 
 

 

Budaya kerja adalah Organisasi memiliki budaya dan subkultur,pengalaman 

bersama, pola interaksi, rasa identitas, istilah dan jargon, cerita, adat istiadat, nilai- 

nilai, dan sejarah umum untuk anggota organisasi yang mempunyai peranan penting 

dalam memajukan budaya.88 

 
 
 

5.5. Memahami SDM Sebagai Bagian Dari Organisasi 

 

Sumber daya manusia merupakan faktor yang sangat sentral dalam 

organisasi. Apapun bentuk dan tujuannya, organisasiini dibuat berdasarkan  berbagai 

pada visi yang dibuat untuk kepentingan organisasi itu sendiri.Begitu pula dalam 

pelaksanaan misinya maka organisasi inidikelola dan diurus oleh sumber daya 

manusia yang mempunyai keinginan kuat untuk maju dan sukses. 

Berdasarkan kondisi dilapangan tersebut terlihat bahwa sumber daya manusia 

yang ada di organiasi ini merupakan faktor yang sangat strategis dalam semua 

kegiatan organisasi, hal ini bertujuan sebagai upaya dalam mengatur dan mengurus 

sumber daya manusia berdasarkan visi organisasi sehingga tujuan organisasi 

tercapai, oleh karena itu dibutuhkan keilmuan untuk mendalami hal tersebut. 

 
 
 
 
 
 

88Colelman Patterson, Manajemen dan Kepemimpinan Teori Made Simple Edisi 1, ( London : 

Bookboon, 2010 ), h.81. 



 
 

 

Catatan penting dalam memahami sumberdaya manusia di perguruan tinggi 

ini adalah bagaimana metoda dan pendekatan pengelolaan sumber daya manusia 

menjadi bagian dari sebuah fungsi manajemen 

Jadi jika dikaji lebih secara lebih dalam terlihat bahwa memahami sumberdaya 

manusia di perguruan tinggi ini merupakanasset yang sangat berharga dalam 

menjalankan roda organisasi, artinyaprogram-program pendidikan dan 

pengembangan SDM diarahkan pada pemeliharaan dan peningkatan kinerja pegawai. 

Program pendidikan adalah suatu proses yang di desain untuk memelihara ataupun 

meningkatkan kinerja pegawai. Program pengembangan adalah suatu proses yang 

didisain untuk mengembangkan kecakapan yang diperlukan bagi aktivitas kerja 

dimasa datang. Ada perbedaan pengertian antara peningkatan dengan 

pengembangan kinerja pegawai. Peningkatan mengacu pada kuantitas, yaitu 

meningkatnya kemampuan baru bagi pekerja 

Sedangkan manfaat dari pengembangan pegawai dapat dilihat dalam dua sisi 

yaitu : 

A. Dari sisi individu pegawai yang memberi manfaat sebagai berikut : 

 
1. Menambah pengetahuan terutama penemuan terakhir dalam 

bidang ilmu pengetahuan yang bersangkutan, misalnya 

prinsip-prinsip dan filsafat manajemen yang terbaik dan 

terakhir. 

2. Menambah dan memperbaiki keahlian dalam bidang tertentu 

sekaligus memperbaiki cara-cara pelaksanaan yang lama. 



 
 

 

3. Merubah sikap. 

 
4.  Memperbaiki atau menambah imbalan/balas jasa yang 

diperoleh dari organisasi tempat bekerja. 

B. Sedangkan dari sisi organisasi, pengembangan pegawai dapat 

memberi manfaat sebagai berikut : 

1. Menaikkan produktivitas pegawai. 

 
2. Menurunkan biaya. 

 
3. Mengurangi turnover pegawai 

 
4.  Kemungkinan memperoleh keuntungan yang lebih 

besar, karena direalisirnya ketiga manfaat tersebut 

terlebih dahulu. 

Secara teoritis sangat memungkinkan karena berdasarkan teori yang ada 

maka dapat diketahui bahwa : 

Memahami sumberdaya manusia bagian dari organisasi adalah merupakan 

sebuah pendekatan yang sangat pribadi antara organisasi dengan 

sumberdaya manusia yang ada sehingga pendekatan yang dilakukan bisa 

secara pendekatan yang sangat-pribadi hal tersebut dilakukan bertujuan 

untuk merekrut karyawan berdasarkan kemampuan dan keahlian yang 

dimilikinya, sehingga sumberdaya manusia yang ada dalam organisasi 

tersebut bekerja sesuai dengan kemampuan dan keahlian yang telah 

dimiliki.89 

 
 
 
 

89( Eric Garner, Rekruitment dan Seleksi : Mempekerjakan Orang-orang Yang Anda 

Inginkan,( London : Bookboon, 2012 ), h.16. 



 
 

 

5.6. Cara – Cara Berprilaku 

 

Manajamen sumber daya manusia merupakan bidang strategis dari 

organisasi.Manajemen sumberdaya manusia di - memandang sumberdaya manusia 

sebagai perluasan dari pandangan tradisional untuk mengelola orang secara efektif 

dan untuk itu membutuhkanpengetahuan tentang perilaku manusia dan budaya -. 

Berdasarkan kondisi dilapangan tersebut terlihat wajar apabila penyusunan 

strategi sumber daya manusia harus relevan terhadap penyusunan strategi di -. Tentu 

saja - sangat membutuhkan komitmen akan keterlibatan pejabat tinggi dan tiap lini 

dalam organisasi. 

Catatan penting cara berprilaku di - merupakan bagaian dari budaya organisasi 

, yang artinya semua tindakan , sikap dan prilaku didasarkan atas budaya yang telah 

tercipta dengan proses panjang.Dengan proses tersebut akan berpengaruh besar 

terhadap manajemen sumber daya manusia ,dimana  manajemen sumberdaya 

manusia yang ada didalamnya merupakan bagian darifungsi manajemen. 

Jadi jika dikaji secara lebih dalam lagi terlihat manajemen menitikberatkan 

‘bagaimana mencapai tujuan bersama dengan personal, maka sumberdaya manusia 

( sdm) memfokuskan pada personal baik sebagai subyek atau pelaku dan sekaligus 

sebagai obyekdari pelaku. Jadi bagaimana mengelola orang-orang dalam organisasi 

yang direncanakan (planning),diorganisasikan (organizing), dilaksanakan (directing) 



 
 

 

dan dikendalikan (controlling) agar tujuan yang dicapaiorganisasi dapat diperoleh 

hasil yang seoptimal mungkin, efisien dan efektif. 

Organisasi dapat dipandang sebagai suatu sistem pemrosesan 

informasi.Maksudnya, seluruh anggota dalam suatu organisasi berharap dapat 

memperoleh informasi yang lebih banyak, lebih baik dan tepat waktu.Informasi yang 

didapat memungkinkan setiap anggota organisasi dapat melaksanakan pekerjaannya 

secara lebih pasti.Orang-orang dalam tataran manajemen membutuhkan informasi 

untuk membuat suatu kebijakan organisasi ataupun guna mengatasi konflik yang 

terjadi di dalam organisasi.Sedangkan karyawan (bawahan) membutuhkan informasi 

untuk melaksanakan pekerjaan, di samping itu juga informasi tentang jaminan 

keamanan, jaminan sosial dan kesehatan, izin cuti, dan sebagainya. 

Fungsi regulatif.Fungsi ini berkaitan dengan peraturan-peraturan yang berlaku dalam 

suatu organisasi. Terdapat dua hal yang berpengaruh terhadap fungsi regulatif, yaitu: 

a. Berkaitan dengan orang-orang yang berada dalam tataran manajemen, yaitu 

mereka yang memiliki kewenangan untuk mengendalikan semua informasi yang 

disampaikan. Juga memberi perintah atau intruksi supaya perintah-perintahnya 

dilaksanakan sebagaimana semestinya. b. Berkaitan dengan pesan. Pesan-pesan 

regulatif pada dasarnya berorientasi pada kerja.Artinya, bawahan membutuhkan 

kepastian peraturan tentang pekerjaan yang boleh dan tidak boleh untuk 

dilaksanakan. 

Secara teoritis sangat memungkinkan karena berdasarkan teori yang ada 

maka dapat diketahui bahwa: 



 
 

 

Tanpa orang, organisasi hanya bangunan kosong dan peralatan yang tidak 

terpakai.Ini adalah orang-orang yang memberi kehidupan, tujuan, dan makna 

organisasi.Organisasi yang sehat dan bersemangat adalah mereka dengan 

pekerja yang sehat dan bersemangat.Seperti belajar dari penelitian dan 

pengalaman, organisasi yang mempromosikan perasaan pertumbuhan, 

kepercayaan, pengakuan, afiliasi, tanggung jawab, penghargaan, dan nilai diri 

cenderung memiliki pekerja yang sehat dan bersemangat.90 

 
 
 

5.7. Proses Jalannya Organisasi 

 
 

 
Strategi pengembangan organisasi- berusaha untuk mempunyai pedoman 

atau prinsip yang jelas sebagai penunjuk arah untuk mengendalikan jalannya 

pengembangan organisasi di perguruan tinggi, artinya dengan menggunakan 

kerangka yang tepat, alat dan teknologi yang digunakan saat ini. Tanpa aturan prinsip, 

pilihan dan keputusan yang dibuat mengenai kerangka pembangunan organisasi, 

analisis, alat dan teknologi tidak akan tepat sasaran apa yang akan dicapai kedepan. 

Organisasitidak akan memiliki jaminan untuk mencapai kinerja total pengembangan 

organisasi berkelanjutan tanpa adanya prinsip yang kuat dalam menjalankan roda 

organisasi. 

Berdasarkankondisi dilapangan tersebut diatas terlihat peran seorang Dr. Zefri 

untuk meracik organisasi yang bisu menjadi organisasi yang aktif penuh dengan 

kreatifitas , komunikasi yang baik, dan adanya koordinasi yang efektif.Hal ini 

 
90Coleman Patterson, Manajemen dan Kepemimpinan, Edisi 1,( London : 

Bookboon,2010),h.16. 



 
 

 

dapat dilihat bagaimana Dr Zefri, sering mengadakan evaluasi mendadak,yang 

bertujuan untuk melihat kesiapan tim saat ada pemeriksaan berlangsung. Terlihat 

jelas semua pekerjaan dilakukan berdasarkan peraturan organisasi,kerja sama antar 

lini dan adanya saling menghargai antar lini. 

Catatan penting proses jalannya organisasi setiap lini organisasi adalah 

inovasi. Inovasi sangat memerlukan pemikiran strategis dan kepemimpinan yang kuat. 

Agar percikan kreatifitas dapat ditransformasikan ke dalam semua  tingkat,  ada aturan 

yang dibutuhkan agar proses inovasi dan sumberdaya tidak hanya tergantung kepada 

kepemimpinan dan strategi, namun juga terorganisasi secara luas dalam proses 

maupun sumberdaya di dalam organisasi. Aturan tersebut adalah 

: 

 

1. Mendesak kepemimpinan yang kuat dalam keputusan 
 

2. Integrasi inovasi dalam budaya dan mental organisasi sebagai kompetensi 

inti 

3. Penyelarasan jumlah dan tipe inovasi kedalam bisnis organisasi 
 

4. Mengelola tekanan alami antara kreativitas dan nilai tambah secara seimbang 

sehingga memberikan tingkat pengembalian investasi  yang optimal 

5. Menetralisir hambatan organisasi yang dapat membunuh ide-ide terbaik 

 
6. Mengenal bangunan dasar inovasi yang berupa jaringan antara manusia dan 

pengetahuan-baik di luar maupun di dalam organisasi, dan terakhir 

7. Menciptakan pengukuran metrik dan insentif yang tepat untuk memperkuat 

inovasi. 



 
 

 

Jadi jika dikaji secara lebih dalam proses jalannya organisasi di perguruan 

tinggi ini, bertujuan untuk : 

1. Menciptakan keharmonisan hubungan kerja antara pimpinan dengan 

staf anggota organisasi. 

2. Menciptakan kemampuan memecahkan persoalan organisasi secara lebih 

terbuka. 

3. Menciptakan keterbukaan dalam berkomunikasi. 
 

4. Merupakan semangat kerja para anggota organisasi dan kemampuan 

mengendalikan diri. 

Secara teoritis sangat memungkinkan karena berdasarkan teori yang ada 

maka dapat diketahui bahwa: 

Perubahan manajemen memungkinkan pemimpin dapat berkomunikasi 

sepenuhnya kepada karyawan.Hal ini sangat terlihat jelas mengapa 

perubahan itu diperlukan, apa manfaatnya, dan bagaimana hal itu akan 

berdampak baik bagi organisasi secara keseluruhan. Berbagi informasi ini 

mengenai karyawan dapat membantu organisasi untuk melakukan perubahan 

dan mendukung kepemimpinan dalam mengambil tindakan yang diperlukan 

untuk mencapai tujuan dari perubahan organiasi itu sendiri.Hal ini dilakukan 

sebagai upaya untuk membantu membatasi perlawanan terhadap kebijakan 

organisasi, dan membantu mengelola perlawanan yang tidak terjadi pada 

sebuah organisai.91 

 
 

 
6. Transformasi Akademik 

 
 
 
 

91Eric Garner, Megelola manajemen perubahan, edisi 1, ( London : Bookboon,2010 ), h.10. 



 
 

 

Perguruan tinggi adalah bagian tidak terpisahkan dalam kerangka 

menciptakan kecerdasan berbangsa dan bernegara.Dengan mengacu pada tri 

dharma perguruan tinggi yakni pendidikan, penelitian dan pengabdian 

masyarakat.Menjadi kekuatan untuk melahirkan alumni-alumni yang memiliki 

kompetensi atau skill, sikap dan pengetahuan yang mampu bermanfaat dalam dunia 

kerja maupun dikehidupan masyarakat. 

Tujuan dan arah pendidikan Tinggi di Indonesia seperti yang tertuang pada 

Bab II pasal 2. Keputusan Menteri Pendidikan No.232/U/2000 adalah menyiapkan 

peserta didik untuk menjadi anggota masyarakat yang memiliki kemampuan akademik 

dalam menerapkan, mengembangkan, dan/atau memperkaya kasanah ilmu 

pengetahuan, teknologi dan atau kesenian, serta menyebarluaskan dan 

mengupayakan penggunaannya untuk meningkatkan taraf kehidupan dan 

memperkaya kebudayaan nasional. Perguruan tinggi sebagai sebuah organisasi 

menciptakan dan memiliki budaya tersendiri dan khas.92 

Budaya perguruan tinggi memiliki perbedaan dengan budaya organisasi 

perusahaan yang memiliki orientasi penciptaan laba. Salah satu nilai utama dari 

budaya akademik dari sebuah perguruan tinggi adalah bagaimana budaya menulis 

dapat mengakar kuat . Budaya menulis dalam ruang lingkup perguruan tinggi 

menghasilkan berbagai macam produk berupa jurnal, skripsi, makalah. 

 
 
 
 

92Bab II pasal 2. Keputusan Menteri Pendidikan No.232/U/2000 



 
 

 

6.1 Menciptakan Unit Layanan Bersama 

 
 

Berdasarkan kondisi dilapangan terlihat bahwa dalam konteks tata kelola 

pendidikan tinggi, prinsip akuntabilitas secara jelas menekankan bahwa harus ada 

pertambahan nilai yang diberikan oleh perguruan tinggi, baik untuk mahasiswa 

maupun pihak lain yang menggunakan jasa perguruan tinggi. Nilai bagi pengguna 

terutama dirasakan dari aktifitas pelayanan yang mencakup: pelayanan sebelum 

masuk kampus, pelayanan dikampus, sampai pada pelayanan setelah pengguna 

meninggalkan kampus. 

 
Jadi jika dikaji secara lebih dalam terlihat bahwa unit layanan bersama 

merupakan suatu aktifitas pelayanan di - yang harus mencakup pendidikan, 

penelitian, konsultasi sampai pengabdian masyarakat. Dapat diketahui bahwa setiap 

aktifitas pelayanan bersama mempunyai benchmark nasional.Hal ini berguna untuk 

memenuhi benchmark tersebut produk pelayanan perguruan tinggi -didukung oleh 

berbagai aktifitas manajemen pendukung, antara lain: 

 
f. Peningkatan kualitas dan relevansi program pendidikan sarjana serta 

peningkatan kualitas dan relevansi penelitian dan pelayanan pada 

masyarakat . 

g. Pengelolaan jurusan yang efisien dan produktif. 

 
h. Penyediaan sarana dan prasarana yang mendukung mutu. 

 
i. Pengembangan kemandirian organisasi dan jaringan 



 
 

 

j. Institusi pendidikan tinggi membutuhkan struktur organisasi dan 

sistem manajemen yang tepat untuk menyelenggarakan misinya. 

Kedua hal tersebut terkait dengan prinsip-prinsip nilai dalam 

perguruan tinggi. Di Indonesia, nilai-nilai ini diatur dalam pasal 3 UU 

Pendidikan Tinggi yang menyatakan: 

 

 

 
Gambar5.4 Rantai nilai perguruan tinggi 

 

 

Berkaitan dengan itu, pertanyaan penting yang bisa dimunculkan 

adalah: 

 
1. apa yang disebut tata nilai dalam perguruan tinggi -?, 

 

2. Bagaimana kaitannya dengan sistem manajemen perguruan 

tinggi- ? 



 
 

 

3. Bagaimana kaitannya dengan struktur organisasi yang dapat 

mendukung proses penambahan nilai bagi pengguna ?, 

4.  Bagaimana kaitannya dengan gaya kepemimpinan Ketua dan Kepala 

Jurusan dan sebagainya? 

 
Gambar 5.5 di bawah ini menyajikan perguruan tinggi perlu mempunyai 

shared value yang pada intinya mengarah pada ilmu pengetahuan. 

 

 
 

Gambar 5.5Shared value dan berbagai hal terkait(diadaptasi dari McKinsey) 



 
 
 

Berdasarkan kajian yang telah peneliti lakukan peneliti melihat bahwa Unit 

layanan bersama dalam hal menentukan Kualifikasi akademik, kompetensi 

(pedagogik, kepribadian, sosial, dan profesional), dan jumlah (rasio dosen 

mahasiswa, jabatan akademik) dosen tetap dan tidak tetap (dosen matakuliah, dosen 

tamu, dosen luar biasa dan/atau pakar, sesuai dengan kebutuhan) untuk menjamin 

mutu program akademik.),telah dilaksanakan sesuai dengan ketentuan dan paraturan 

yang telah ditetapkan, seperti dosen tetap berpendidikan (terakhir) S2 dan S3 yang 

bidang keahliannya sesuai dengan kompetensi yang dipersyaratkan. Persentase 

dosen tetap berpendidikan (terakhir) S2 dan S3 yang bidang keahliannya sesuai 

dengan kompetensi yang dipersyaratkan. 

Peneliti juga melihat bagaimana perguruan tinggi - melakukan upaya dalam 

menentukan rasio mahasiswa terhadap dosen tetap yang bidang keahliannya sesuai 

dengan bidangnya, Tentunya hal tersebut dilaksanakan berdasarkan pada 

Kesesuaian keahlian dosen tidak tetap dengan mata kuliah yang diampu, hal tersebut 

dilakukan berdasarkan pada pelaksanaan tugas/ tingkat kehadiran dosen tidak tetap 

dalam mengajar.Hal tersebut berpatokan pada PKDTT = Persentase kehadiran dosen 

tidak tetap dalam perkuliahan (terhadap jumlah kehadiran yang direncanakan) .Sisi 

lain peneliti kemudian terfokus kepada bagian keuangan, dimana selanjutnya bagian 

keuangan telah melakukan rancangan anggaran tahunan sebagai upaya dari control 

sebuah laporan keuangan sendiri. Diketahui pula bahwa bagian keuangan telah 

membuat laporan keuangan penerimaan pembayaran dari mahasiswa secara rutin, 

hal tersebut dilakukan sebagai upaya control dari bagian keuangan. Kemudian dari 

sisi bagian kemahasiswaan telah disusun juklak dan 



 
 

 

juknis di bidang kemahasiswaan, hal itu dilakukan sebagai upaya dari proses jalannya 

aktivitas kegiatan kemahasiswaan. Dan diketahui pula bahwa bagian kemahasiswaan 

telah telah merencanakan dan mengkoordinasikan pelaksanaan kegiatan 

kemahasiswaan. Hal itu dilakukan sebagai upaya dalam melakukan aktivitas 

kemahasiswaan dan sebagai bagian dari proses pembelajaran keorganisasian 

mahasiswaan. 

Secara teoritis sangat memungkinkan karena berdasarkan teori yang ada 

maka dapat diketahui bahwa : 

Dengan tingkat efektivitas yang ada maka organisasi dapat melihat proses 

melalui lensa wide-angle,dengan mengamati bagaimana hal itu mempengaruhi 

produktivitas proses lainnya, bagaimana kontribusi terhadap tujuan organisasi dan 

bagaimana dampak bottom line.93 

 
 

6.2 Inisiatif Pekerjaan 

 
 

 
Manajemen sumber daya manusia yang mempunyai peran dalam mendukung 

dan memberikan inisiatif dalam pelaksanaan konsep etika organisasi mempunyai 

tugas dalam mengontrol dan mengintegrasikannya ke dalam fungsi- fungsi 

organisasional yang diembannya.Implementasi konsep etika ke dalam fungsi- 

 
 

93 Harold, Waktunya Untuk Menjadi Produktif, Mengembangkan Keterampilan Manajemen Waktu , 

Edisi pertama, ( London: Bookboon, 2012),h.25. 



 
 

 

funsi manajemen sumber daya manusia.Orientasi karyawan, tujuan yang penting 

dalam konsep orientasi karyawan adalah mengajarkan mereka norma-norma, attitude, 

dan beliefs yang berlaku dalam organisasi.Nilai-nilai organisasi dapat 

dikomunikasikan melalui presentasi formal dan secara implisit melalui sejarah dan 

mitos organisasi. 

Berdasarkan kondisi dilapangan tersebut terlihat bahwa inisiatif yang dilakukan 

oleh karyawan diperguruan tinggi -,ketika mengharuskan seorang karyawan bekerja 

berdasarkan tugas dan tanggung jawabnya  dilakukan berdasarkan atas tanggung 

jawab dan tugas yang melekat pada setiap karyawan di perguruan tinggi -, yang 

artinya setiap karyawan mempunyai tugas dan tanggung jawab untuk melakukan 

pekerjaan berdasarkan ketentuan dan ketetapan yang telah diatur oleh organisasi. 

Catatan penting untuk melihat sampai sejauhmana inisiatif pekerjaan yang 

dilakukan setiap karyawan di perguruan tinggi -dapat terlihat bagaiamana inisiatif 

pekerjaan dilakukan berdarsarkan pada tugas dan tanggung jawab yang 

diembannya.Untuk dapat melakukan pekerjaan dengan baik, dan setiap karyawan 

dapat menguasai setiap tugas dan tanggung jawabnya maka diperlukan training. 

Jadi jika dikaji secara lebih dalam diketahui inisiatif pekerjaan sangatlah 

penting, untuk menunjang keberhasilan organisasi.Untuk menunjang keberhasilan 

tersebut salah satu indikator yang terpenting adalah bagaimana organisasi dapat 

memberikan training kepada setiap karyawannya, hal ini dilakukan sebagai upaya 

untuk memajukan organisasi. Dengan diberikannya training kepada setiap karyawan 



 
 

 

sisi positif yang dapat diambil adalah bahwa dalam integrasi training berisi bagaimana 

menanamkan nilai-nilai etika agar karyawan memilki lebih luas pengembangannya 

dan aktivitas training untuk karyawan yang memiliki fokus yang berbeda-beda. Karena 

karyawan diharuskan untuk tahu mengenai aturan- aturan regulasi maupun kebajikan, 

maka penanaman nilai-nilai etika juga harus memfokuskan pada sharing etika antar 

organisasi. Training juga dapat digunakan untuk memperluas pengetahuan karyawan 

dan manajer mengenai kemampuan dalam mengaplikasikanframework etika dalam 

pemecahan masalah. 

Secara teoritis sangat memungkinkan karena berdasarkan teori yang 

ada maka dapat diketahui bahwa: 

Peningkatan kinerja tidak akan mungkin kecuali Anda dapat membantu 

karyawan ini untuk memperoleh kemampuan yang dibutuhkan. Organisasi 

perlu untuk mengatur program pelatihan setiap karyawan, sehingga 

karyawan akan termotivasi dan berinisiatif atas pekerjaan yang akan 

dikerjakannya.94 

 
 
 

6.3 Kemampuan dan Keterampilan 

 

Kemampuan organisasi di perguruan tinggi -,dalam mempertahankan staff 

atau karyawannya , merupakan konsep kualitatif yang mendukung berkembangnya 

kemampuan sumberdaya manusia di perguruan tinggi ini.Perguruan tinggi - dapat 

mempertahankan setiap staff / karyawan yang berkinerja bagus dan memudahkan 

staff / karyawan yang berkinerja biasa-biasa saja untuk 

94Sean McPheat, Coaching dan Mentoring , Edisi 1, ( London : Bookboon, 2013), h.15. 



 
 

 

memperbaiki diri sendiri didalam organisasi ini. Di samping itu, usaha 

mempertahankan staff / karyawan di perguruan tinggi ini dilakukan melalui  rewarding 

systems, job security, pengembangan pelatihan dan karir, pemberdayaan dan 

memupuk sense of belonging.Sehingga staff / karyawan mereka akan merasa 

dihargai dan bagain terbesar dari organisasi ini. 

Berdasarkan kondisi dilapangan tersebut terlihat bahwa 

kemampuan organisasi untuk memberikan pendidikan dan pelatihan yang 

cukup pada setiap lini dalam organisasi di perguruan tinggi - sangat membantu 

organisasi untuk berkembang dan maju , kerena dengan adanya perubahan 

dan bertansformasinya organisasi menjadikan organisasi ini menjadi 

organisasi yang lebih baik. Dapat diketahui bahwa ditingkat penguasaan 

teknologi dalam pelaksanaan tugas, biasanya tidak begitu saja secara mahir 

dikuasai oleh calon karyawan. Penguasaan tugas dan kewajiban di lapangan 

tentu saja berbeda jauh dari perkiraan sebelumnya. Hal ini akan lebih terasa 

pada staff / karyawan yang merupakan angkatan kerja baru yang tentu saja 

belum berpengalaman. Pegawai, staff bahkan pimpinan - tidak bisa hanya 

mengandalkan kemampuan yang sudah dimilikinya.Mereka harus terus belajar 

agar organisasi tempat bernaung dapat berkembang. Banyak cara yang bisa 

dilakukan untuk meningkatkan pengetahuannya. Masing-masing individu bisa 

belajar otodidak, mengikuti kursus, pelatihan, maupun dengan rajin membaca, 

mendengarkan dan melihat informasi melalui berbagai media cetak maupun 

elektronik. 



 
 

 

Catatan penting untuk melihat sampai sejauh mana kemampuan dan 

keterampilan di perguruan tinggi - dapat diketahui bahwa didalam program pelatihan 

dan pendidikan manajemen di perguruan tinggi ini terdapat dua kategori pokok yang 

dimiliki sebagai sasaran pengajaran, sikap, konsep atau pengetahuan dan 

keterampilan utama dalam organisasi ini yaitu: Metode Praktis (on the job trainning), 

dan; Metode presentasi informasi dan metode- metode simulasi (off the job 

training).Adapun penjelasan dapat diketahui: 

b. Metode On The Job Training 
 

Merupakan pelatihan dimana peserta dilatih langsung ditempat kerja. Alat latih 

yang biasanya digunakan adalah gambar, bagan, dan lain-lain. Dengan 

pelatihan langsung di tempat kerja maka kemampuan peserta latihan dapat 

meningkat didalam mengerjakan tugasnya pada saat ini. Meskipun demikian 

metode ini sering menimbulkan kelemahan karena sering berjalan dengan 

tidak teratur dan kurang efektif bila pengawas kurang berpengalaman. 

Teknik-teknik yang biasanya digunakan di perguruan tinggi - 

adalah: 

1. Pelatihan instruksi pekerjaan 

 

Melatih karyawan tentang cara melakukan pekerjaan baru. Petunjuk 

pelaksanaanya dilakukan langsung pada saat mengerjakan. 



 
 

 

2. Magang (Apprenticeship) 

 

Merupakan bentuk pelatihan dengan jalan belajar bersama satu 

kelompok orang yang telah berpengalaman. Metode ini 

dikombinasikan dengan metode off the job training. Metode ini 

sangat sesuai untuk karyawan yang memerlukan keterampilan / 

skill yang sedang. 

3. Coaching 

 

Karyawan dibimbing oleh atasan secara langsung, didalam 

mengerjakan pekerjaannya secara routine. Dalam hal ini pelatihan 

diberikan oleh atasan langsung sambil melakukan pekerjaannya 

sehingga tidak menyita waktu untuk memberikan pelatihan secara 

khusus. 

4. Rotasi Jabatan 

 

Dengan penempatan karyawan pada tugas dan jabatan yang sama 

sekali berbeda dengan tugas sebelumnya.Pada saat karyawan 

menempati jabatan barunya secara otomatis karyawan akan 

berlatih kembali dengan mempelajari tugas dan kewajibannya di 

bidang tugas yang baru tersebut. 

5. Penugasan sementara 

 

Penugasan sementara pada posisi manajerial atau sebagai 

anggota panitia tertentu secara insidential. Pelatihan dengan cara 



 
 

 

ini biasanya diperuntukkan bagi karyawan yang belum pernah 

mendapat tugas dalam bidang yang baru tersebut. 

 
 

 
b. Metode Off The Job Training 

 
Merupakan pelatihan dimana peserta dilatih secara khusus  pada 

suatu tempat pelatihan tertentu. Alat latih yang biasanya digunakan adalah 

gambar, bagan, dan lain-lain. Metode ini sering biasanya berjalan dengan 

teratur. Peserta pelatihan lebih konsentrasi mengikuti pelajaran yang 

diberikan sehingga lebih efektif dan kemampuan karyawan dapat lebih 

ditingkatkan. Kelemahan metode ini adalah banyaknya waktu terbuang 

karena dengan pelatihan Off the job training biasanya peserta banyak 

meninggalkan pekerjaannya. 

Teknik-teknik yang biasanya digunakan antara lain adalah: 

 

1. Tugas Belajar 

 

Karyawan yang akan dilatih dikirim ke lembaga pelatihan atau 

lembaga pendidikan tertentu sesuai bidang yang akan 

ditanganinya. Penguasaan pengetahuan tentang pekerjaannya 

benar-benar digodok dalam pelatihan ini sehingga diharapkan 

setelah menyelesaikan pelatihan, karyawan siap dan mahir 

melakukan pekerjaannya. 

2. Pelatihan secara khusus berupa in-house training 



 
 

 

Maksud dilakukan pelatihan semacam ini adalah melatih 

sekelompok karyawan dalam organisasi/perguruan tinggi initetapi 

dilakukan secara khusus sehingga tidak mengganggu atau terlibat 

dalam pekerjaan sehari-hari.Seperti karyawan bagian keuangan 

dan accounting, mereka dilatih secara khusus untuk tujuan 

kemahiran dalam jangka waktu dan tempo yang cepat. 

Jika dikaji secara lebih dalam dapat diketahui bahwa karyawan / staff yang 

memiliki derajat kemampuan yang tinggi diharapkan memiliki kemampuan untuk 

mengurai keadaan, menjabarkan suatu masalah atas dasar hal-hal yang telah dan 

sedang dipelajari, serta permasalahan tentang hal-hal yang esensial.Sesuai dengan 

perkembangan terakhir bahwa kemampuan perlu didampingi dengan pengawasan 

dan pelatihan.Dengan demikian maka derajat pengawasan dan pelatihan yang tinggi 

merupakan suatu faktor yang penting dalam menentukan keberhasilan di pergruant 

tinggi -. Namun dengan hanya memiliki derajat kecerdasan intelegensi dan emosi 

yang tingggi saja bukan berarti secara otomatis akan menyebabkan staff / karyawan 

di perguruan tinggi -mampu berprestasi. Maksudnya, di samping kemampuan dan 

pengawasan dan pelatihan masih ada lagi faktor- faktor lain yang turut mendukung 

untuk menentukan keberhasilan karyawan / staff di perguruan tinggi ini , misalnya 

pemahaman tentang manajemen pendidikan sebagai bagian tak terpisahkan dari 

keseluruhan kemampuan staff / karyawan di perguruan tinggi -dalam proses 

penyelenggaraan pelayanan pendidikan di perguruan tinggi ini 

Secara teoritis sangat memungkinkan karena berdasarkan teori yang ada 

maka dapat diketahui bahwa: 



 
 

 

Ada sejumlah alasan umum untuk kinerja yang buruk untuk karyawan, meskipun 

setiap situasi dan setiap orang berbeda. Tapi satu-satunya cara untuk mendapatkan 

seseorang tampil di tingkat puncak adalah menemukan dan memahami alasan 

mereka..95 

Berikut ini adalah beberapa alasan yang paling umum yang menyebabkan beberapa 

karyawan kekurangan kemampuan yang diperlukan: 

• Peningkatan kinerja tidak akan mungkin kecuali Anda dapat membantu 

karyawan ini untuk memperoleh kemampuan yang dibutuhkan. Anda 

mungkin perlu untuk mengatur program pelatihan, salah satunya adalah 

dengan memberikan waktu khusus kepada karyawan yang memerlukan 

bantuan. 

• Pekerjaan tidak cukup menantang. 

 
Di hal ini, karyawan Anda hanya bosan.Mungkin mereka memiliki 

kemampuan lebih dari yang diharapkan tetapi kemampuan tersebut tidak 

dapat dimanfaatkan, sehingga timbul kebosanan. Kebosanan dapat 

memanifestasikan dirinya dalam beberapa cara; kehadiran yang buruk, 

sikap yang buruk, dan kinerja yang buruk. 

 
6.4. Peran Penting Akademik 

 

Pembahasan  mengenai  posisi  kurikulum  di  perguruan  tinggi  ini adalah 

penting karena posisi itu akan memberikan pengaruh terhadap apa yang harus 

 
95 Ibid,h.15 



 
 

 

dilakukan kurikulum dalam suatu proses pendidikan di perguruan tinggi -. Jika dikaji 

secara lebih dalam bahwa proses pendidikan di perguruan tinggi ini dikendalikan, 

diatur, dan dinilai berdasarkan kriteria yang ada dalam kurikulum kemenristek 

pendidikan tinggi. 

Berdasarkan kondisi di lapangan tersebut terlihat bahwa penting akademik 

perguruan tinggi - akan berjalan dengan baik dan benar jika di tunjang dengan sinergi 

yang baik antar tiap lini dalam organisasi,peran organisasi pada lini BAAK - 

berdasarkan pada pada pelaporan yang dijalankan bagian BAAK, dimana semua 

harus sesuai dengan peraturan dan aturan yang dibuat pemerintah, dalam hal ini 

Kopertis wilayah 3 ,Ban PT, Dikti , dan Kemenristek pendidikan tinggi. 

Catatan penting untuk melihat sampai sejauhmana peran penting akademik di 

perguruan tinggi - adalah bagian biro administrasi dan umum telah menjalankan tugas 

dan fungsinya, hal ini dapat dilihat ketika mereka melakukan pelaporan dan 

pertanggung jawaban pekerjaan masing- masing kepada pak Qodir selaku kepala 

BAAK . 

Jika dikaji secara lebih dalam dapat diketahui bahwa peran penting akademik 

di perguruan tinggi -, bahwa organisasi akan mengikuti kebutuhan yang dibutuhkan 

bagian BAAK, karena hal ini harus dilakukan , mengingat pentingnya kebutuhan BAAK 

dalam melaporkan semua data ke pemerintah , dalam hal ini adalah Kopertis Wilayah 

3, Ban PT, DIkti dan kemeristek pendidikan tinggi.Secara teoritis sangat 

memungkinkan karena berdasarkan teori yang ada maka dapat diketahui bahwa : 



 
 

 

Pemberdayaan yang paling jelas terlihat di organisasi adalah pelayanan, seperti 

seorang adalah bidan yang berpengalaman, atau pelayan menawarkan 

kompensasi langsung, atau salesman yang sedang menegosiasi kesepakatan 

tanpa bantuan manajernya,dan kita harus tahu kapan kita berhadapan dengan 

karyawan yang harus diberdayakan.96 

 

 
6.5. Proses Berjalannya Organisasi 

 

 
Peneliti melihat bahwa tujuan seorang pimpinan di perguruan tinggi - secara 

logis menghendaki peningkatan kinerja organisasional organisasi. Namun demikian 

banyak problem organisasi dan ketidakpastian (uncertainty) baik internal maupun 

eksternal yang seringkali mengganggu pencapaian kinerja organisasional di 

perguruan tinggi -.Sehingga peneliti melihat kegagalan organisasi lebih sering 

disebabkan oleh permasalahan manajerial organisasi secara internal di perguruan 

tinggi ini.Sehingga permasalahan tersebut menjadi dasar rujukan untuk melihat 

sampai sejauhmana budaya organisasi di perguruan tinggi ini dapat meningkatkan 

keefektifan dan kinerja organisasi. 

Berdasarkan kondisi lapangan tersebut terlihat dengan adanya transformasi 

organisasi ini membawa dampak yang baik terhadap -, hal tersebut tidak terlepas dari 

, peran pimpinan sangat menentukan jalannya organisasi, peran pemimpin yang mau 

mendengarkan aspirasi setiap bawahan, peran pimpin yang 

 
 

96Graeme Knowles, Mengelola SDM di abad 21: Prinsip dan praktek,( London : bookboon, 2012 ), 

h.77 



 
 

 

mau turun kebawah, dan peran pimpinan dalam bekerja sama dan mau mengayomi 

staff/ bawahan . 

Catatan penting untuk melihat sampai sejauh mana hal tersebut, ada beberapa 

pihak –pihak yang tidak nyaman dengan adanya transformasi di  perguruan tinggi ini, 

maka peran pimpinan sangat diperlukan untuk bisa menetralisir keadaan dan 

pimpinan mau turun kebawah untuk memperhatikan keadaan setiap staff yang belum 

mengerti akan adanya perubahan dan transformasi. 

Jika dikaji secara lebih dalam diketahui bahwa perubahan yang dirasakan saat 

ini membawa budaya yang baru yang lebih baik dari yang sebelumnya, kemudian Dr. 

Zefri sebagai pimpinan dapat menjelaskan lebih jelas dan tegas akan pentinginya 

transformasi akademik , hal ini dilakukan dengan tujuan untuk memperbaiki sistim 

yang sebelumnya tidak begitu bagus, maka ditegaskan kembali untuk membawa 

transformasi akademik menuju organisasi yang lebih bagus lagi. Dengan adanya 

transformasi akademik di perguruan tinggi -, maka organisasi dapat mewujudkan 

bagian akademik yang kurang bagus sebelumnya menjadi bagian akademik yang 

mempunyai standart yang sesuai dengan kebutuhan organisasi. 

Secara teoritis sangat memungkinkan karena berdasarkan teori yang ada maka dapat 

diketahui bahwa: 

 
Ketika seorang pemimpin berpikir bagaimana peran penting dirinya dalam 

organisasi, maka hal yang harus dilakukan adalah bagaimana pertimbangan 

ide yang ada dalam organiasasi.Dan Jika pemimpin ingin membangun sebuah 

tim kerja tinggi , maka pemimpin perlu untuk terus menerus bekerja 



 
 

 

membangun individu dan terus memberikan pelatihan dan keterampilan 

sebagai pegangan mereka ketika harus membangun organisasi yang lebih 

baik lagi.97 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

97Sean McPheat ,Performance Manajemen, ( London : Bookboon, 2010), h.75. 
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