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RINGKASAN

Tujuan jangka panjang penelitian ini adalah menghasilkan model penerapan tata
kelola Teknologi Informasi (TI) berdasarkan perubahan budaya organisasi yang
diharapkan sebagai upaya meningkatkan pemanfaatan Tl dan mengoptimalkan
investasi Tl menjadi lebih efisien. Target khususnya adalah teridentifikasinya peran
dan pengaruh budaya organisasi serta model penerapan tata kelola T1 yang baik.
Metode yang digunakan adalah metode kuantitatif dan kualitatif dengan teknik
pengambilan data melalui studi dokumen, observasi, wawancara, fokus group
discussion (FGD) dan kuisioner. Untuk mencapai tujuan dan target penelitian,
langkah-langkah yang dilakukan adalah: (1) mengidentifikasi budaya organisasi
yang ada saat ini; (2) mengidentifikasi Tl dalam organisasi, (3) menganalisis
karakteristik budaya organisasi dan TI, (4) merancang model penerapan tata
kelola TI berdasarkan budaya organisasi saat ini; (5) mengembangkan model
penerapan tata kelola T1 berdasarkan perubahan budaya organisasi.

Kata kunci: model tata kelola, teknologi informasi, budaya organisasi
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BAB 1
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Budaya organisasi adalah sistem nilai organisasi yang dianut oleh anggota
organisasi, yang kemudian mempengaruhi cara bekerja dan berperilaku dari para
anggota organisasi. Budaya organisasi yang kuat merupakan komponen utama
yang mempengaruhi kemampuan organisasi untuk berkompetisi dan meraih
kesuksesan. Menurut Satidularn, dkk (2011) bahwa budaya organisasi merupakan
salah satu faktor yang mempengaruhi keberhasilan penerapan tata kelola teknologi

informasi (T1).

Banyak organisasi yang menerapkan strategi tata kelola TI yang baik. Namun, terkait
dengan pengembangan TI, organisasi sering dihadapkan oleh kebingungan memilih
kerangka kerja ataupun model yang tepat sesuai dengan karakteristiknya dalam
penerapan tata kelola TI. Sebagian besar organisasi/institusi ataupun lembaga,
termasuk Universitas Negeri Gorontalo (UNG) saat ini telah mengembangkan TI
dalam upaya mewujudkan tata kelola Tl yang baik. Namun demikian, kurangnya
analisis kebutuhan secara menyeluruh khususnya pada aspek budaya organisasi
menuju ke penerapan tata kelola TI mengakibatkan tahapan pada pengembangan TI
ini kurang berkembang dan tidak efektif, bahkan mengalami kegagalan. Di dalam
perkembangannya, institusi UNG perlu melakukan pembenahan internal, ini
dilakukan untuk menjaga eksistensinya. Pembenahan internal ini dilakukan karena
dorongan perubahan adanya kebutuhan strategi sehingga dapat bersaing untuk
mencapai sasaran serta tujuan bisnisnya. Menurut Potts dan La Marsh (2004)
perubahan merupakan pergeseran dari keadaan sekarang menuju kepada keadaan
yang diinginkan pada masa yang akan datang. Di sisi lain perubahan juga terjadi
karena faktor eksternal dan hal ini menurut Kasali (2008) menjadikan tolak ukur bagi
keberhasilan manajemen/pimpinan dari kemampuannya untuk memprediksi

perubahan dan menjadikan perubahan tersebut



sebagai potensi. Adapun organisasi menetapkan strategi organisasi dapat ditinjau

dari budaya organisasi yang sesuai dengan visi dan misi organisasinya.

Untuk itu, organisasi dalam hal ini institusi UNG perlu melakukan analisis budaya
organisasi, khususnya dalam penerapan Tl dan merumuskannya secara sistematis
sebagai pedoman dalam proses perbaikan dan pengembangan dalam tata kelola TI.
Saat ini, penerapan tata kelola Tl pada organisasi menunjukkan bahwa tidak ada
kerangka ataupun model tata kelola TI terbaik dalam upaya merespon lingkungan
unik dari masing-masing organisasi tersebut. Sehingganya setiap organisasi perlu
menerapkan tata kelola Tl berdasarkan kepada karakteristik organisasi tersebut yang
mempunyai ciri unik dan tidak akan sama dengan organisasi yang lain. Dengan
melihat pada aspek budaya organisasi dalam pembuatan model penerapan tata kelola
TI berfungsi untuk menjembatani budaya organisasi yang berjalan dalam organisasi
saat ini dengan perubahan yang akan dilakukan dengan adanya pengembangan TI.
Dengan menganalisis profil budaya organisasi saat ini dan yang diharapkan dimasa
mendatang akan menjadi masukan bagi organisasi dalam merumuskan pengembangan

TI yang sesuai dengan tujuan organisasi.

1.2 Tujuan khusus

Untuk mencapai tujuan penelitian, maka tujuan khusus penelitian ini adalah:

1. Mengidentifikasi peran dan pengaruh budaya organisasi dalam penerapan tata
kelola TI di Universitas Negeri Gorontalo (UNG) yang ada saat ini,

2. Menganalisis karakteristik budaya organisasi untuk mendapatkan rancangan
penerapan tata kelola T1 di UNG,

3. Merancang model penerapan tata kelola T1 berdasarkan budaya organisasi
yang berjalan saat ini, dan

4. Mengembangkan model penerapan tata kelola T1 berdasarkan perubahan

budaya organisasi sesuai kondisi yang diharapkan.

1.3 Urgensi Penelitian
Tata kelola T1 telah didentifikasi sebagai solusi yang tepat untuk mengatasi

meningkatnya perubahan dan kompleksitas T1. Tata kelola T adalah proses yang



menjamin penggunaan TI yang efektif dan efisien sehingga memungkinkan
organisasi untuk mencapai tujuannya. Secara umum, pelaksanaan tata kelola TI
yang baik dapat difahami dan ditafsirkan sebagai bagian yang penting dalam
organisasi dalam wusaha meningkatkan kesuksesan dan pencapaian Kinerja
sehingga tujuan dan strategi organisasi dicapai. Hal ini dibuktikan bahwa adanya
tata kelola Tl yang baik dapat meningkatkan laba dan investasi Tl organisasi
sebesar 20%, disisi lain kinerja organisasipun meningkat sebesar 40% (Mueller,
2013;Weill & Ross, 2004).

Adapun tata kelola TI juga memiliki dampak negatif yang cenderung merugikan
organisasi yang mengharapkan hal positif dengan penerapan tata kelola TI ini.
Menurut Pereira & Silva (2012) dampak negatif ini dilihat dari implementasi
enterprise resource planning (ERP) yang mengalami kegagalan 70% dalam mencapai
tujuan organisasi. Manakala organisasi juga harus berhenti menghabiskan lebih dari
80% anggaran Tl untuk pemeliharaan, upgrade dan pengeluaran rutin lainnya, dan
kurang dari 20% untuk pengembangan aplikasi baru. Dampak lain adalah bahwa 72%
dari proyek TI terlambat atau melebihi anggaran, dan 68% membutuhkan waktu lebih
lama dari yang direncanakan. Dilain pihak banyaknya organisasi menghabiskan
sekitar 50% dari seluruh investasi modal pada TI dan dengan besarnya investasi T ini
tidak membawa manfaat yang signifikan.

Hal-hal di atas mengenai kelebihan dan kekurangan dari tata kelola TI ini tentunya
saling bertolak belakang dan ini menjadikan pertanyaan mengapa hal tersebut dapat
terjadi. Beberapa hasil penelitian menyatakan bahwa hal ini sangat dipengaruhi oleh
bagaimana peran atau pengaruh budaya organisasi sebagai salah satu faktor penting
dalam penerapan tata kelola TI di organisasi. Ini juga ditegaskan oleh ISACA (2012),
Ke dan Wei (2008) dan Nugroho (2013), bahwa budaya organisasi merupakan salah
satu faktor keberhasilan dalam tata kelola TI, sehingga analisis terhadap budaya
organisasi menjadi faktor penting dalam pengembangan TI yang menjadikan ukuran

keberhasilan dalam implementasi tata kelola T1 yang baik.



BAB 2
TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Tata Kelola Teknologi Informasi

Pada dasarnya tata kelola Tl berfokus kepada hubungan, integrasi dan
penyelarasan organisasi (Ko dan Fink, 2010). Tata kelola TI mencerminkan
penggunaan prinsip-prinsip organisasi dan berfokus kepada kegiatan-kegiatan dan

penggunaan TI kepada pencapaian tujuan organisasi.

Menurut IT Governance Institute (2000) bahwa tata kelola T1 merupakan suatu

tata cara arahan penerapan manajemen organisasi, untuk mendukung pengelolaan

TI secara integral dan mengikuti sasaran dan strategi organisasi yang memiliki

tanggung jawab sebagai berikut:

1. Memastikan kebutuhan stakeholder dimasukkan saat menyusun strategi
organisasi.

2. Memberi arahan kepada proses pelaksanaan strategi organisasi.

3. Memastikan proses-proses pelaksanaan yang dilakukan menghasilkan nilai
hasil yang terukur.

4. Memastikan adanya informasi dari pengukuran nilai hasil secara efektif.

5. Memastikan nilai hasil yang diperoleh sesuai dengan harapan

Tujuan tata kelola Tl adalah menyusun dan memastikan pelaksanaan TI memenuhi
tujuan yang ditetapkan dalam strategi seperti menyadari dan memaksimalkan manfaat
TI sesuai kebutuhan organisasi, memanfaatkan peluang, bertanggung jawab dengan
sumber TI yang digunakan serta mengontrol dan mengurangi resiko (ITGI, 2001; Lin
dkk., 2010). Menurut Lallana (2009), isu bagi institusi-institusi yang sudah memiliki
pusat teknologi informasi dan komunikasi (T1K) adalah efektivitas tata kelola T saat
dalam memenuhi kebutuhan organisasi. Adapun laporan penelitian Meta Group
(2005) menunjukkan bahwa organisasi-organisasi yang memiliki kebijakan tata kelola

TI yang baik dapat mencapai setidaknya 20



persen hasil aset organisasi dibandingkan dengan organisasi yang tata kelola TI
lebih lemah. Sementara dari aspek kinerja organisasi, pelaksanaan tata kelola Tl
yang baik dan efektif dapat meningkatkan pencapaian kinerja hingga 40 persen
(Weill & Ross, 2004; Mueller, 2013).

Pelaksanaan tata kelola Tl yang efektif, sangat penting bagi organisasi untuk
menghasilkan manfaat bisnis nyata seperti reputasi baik, amanah, dan mengurangi
biaya (Lee dkk, 2008), selain itu tata kelola TI memiliki tujuan untuk
meningkatkan dan memastikan penggunaan secara efektif sumber TI sebagai
faktor penting keberhasilan organisasi (ITGI, 2003), oleh itu tata kelola Tl akan
menjadi pilihan di masa depan (Kakabadse & Kakabadse, 2001).

Dengan demikian, tata kelola TI yang efektif membantu memastikan bahwa TI
mendukung tujuan organisasi, mengoptimalkan investasi bisnis dan manajemen
risiko TI. Dapat dipahami bahwa tidak mungkin pada saat ini sebuah organisasi
atau lembaga tanpa IS/IT yang kuat dapat mengelola atau menyediakan informasi
manajemen kepada eksekutif untuk membuat keputusan. Tata kelola Tl sebagai
bentuk pertanggungjawaban pimpinan dan manajemen pelaksana strategi akan
dapat memastikan bahwa TI memenuhi kebutuhan dan tujuan organisasi
sehingganya dapat meningkatkan pencapaian prestasi dan keberhasilan organisasi.
Akan halnya minat organisasi-organisasi yang semakin meningkat dalam
pelaksanaan tata kelola TI ini disebabkan karena semakin diakuinya bahwa
fasilitas proyek TI sangat besar akan tetapi tidak ada kontrol terhadap Kinerja
organisasi. Jadi ketergantungan SI/TI untuk memastikan manajemen operasional

dan strategi organisasi perlu dikelola dan dikontrol dengan efisien.

2.2 Budaya Organisasi

Menurut Grifin dan Ebert (1989), budaya organisasi adalah pengalaman, sejarah,
keyakinan, dan norma-norma bersama yang menjadi Kkarakteristik organisasi.
Budaya organisasi merupakan salah satu faktor keberhasilan dalam tata kelola TI
yang perlu mendapat perhatian (ISACA, 2012). Hal ini juga dikemukakan oleh
Pereira dan Silva (2012) yang menyatakan bahwa budaya merupakan salah satu



aspek yang dapat mempengaruhi efisiensi tata kelola Tl dalam suatu organisasi.
Romm (dalam Ke dan Wei, 2008) menegaskan bahwa kesesuaian di antara SI/TI dan
budaya organisasi adalah penting bagi organisasi untuk meraih potensi keuntungan
yang dijanjikan oleh sistem. Disisi lain budaya organisasi dapat mendukung
hubungan antara penerimaan teknologi dan pertumbuhan organisasi (Chatman &
Jehn, 1994) dan dengan itu dapat menjadi faktor kesuksesan yang kritis dalam
pengembangan dan pelaksanaan SI/T1 (Indeje & Zheng, 2010). Justru, ketika TI
bertentangan dengan budaya organisasi, pelaksanaannya akan ditentang dalam salah
satu dari dua cara yaitu apakah sistem itu akan ditolak ataukah dimodifikasi agar

sesuai dengan budaya organisasi yang ada (Cooper, 1994).

Budaya organisasi juga diterima sebagai nilai-nilai dominan yang disebarkan dalam
organisasi yang menjadi filosofi kerja anggota sebagai panduan bagi kebijakan
organisasi dalam mengelola anggota organisasi dan pengguna (Robbins dkk, 2013).
Menurut Wood dkk (1998) bahwa budaya organisasi adalah satu sistem yang
dipercayai dan nilai yang dibangun oleh organisasi dan akhirnya membentuk perilaku
di kalangan anggota organisasi. Dalam hal ini, budaya organisasi yang kuat adalah
satu budaya di mana nilai inti organisasi diadakan secara intensif dan dipakai bersama

secara meluas oleh anggota organisasi (Robbins dkk, 2013).

Untuk membangun budaya organisasi yang kuat, organisasi memerlukan waktu yang
cukup lama dan bertahap. Budaya organisasi yang kuat mempunyai beberapa tujuan,
salah satunya adalah mendapatkan usaha produktif anggota organisasi dan membantu
setiap orang untuk bekerja mencapai tujuan yang sama. Menurut Nugroho (2013),
faktor budaya organisasi yang kuat (integritas, tanggungjawab, akauntabilitas, dan
etika perilaku) mendorong corak pandangan organisasi untuk menjalankan tata kelola
TI sesuai dengan apa yang diharapkan. Hal ini didukung oleh Ke dan Wei (2008)
yang menyatakan bahwa budaya organisasi sangat penting bagi kesuksesan proyek
termasuk Tl yang melibatkan perubahan organisasi. Dengan menilai organisasi
melalui praktek budaya organisasi akan menjadi dasar bagi rasa saling pengertian

bersama yang dimiliki para anggota mengenai



organisasi dan bagaimana hal diselesaikan di dalamnya, dan bagaimana

anggotanya berperilaku.

2.3 Penilaian Budaya Organisasi

Menurut Nugroho (2013) budaya organisasi merupakan salah satu faktor
kontigensi dalam penerapan tata kelola TI. Hal ini juga didukung oleh kerangka
kerja Control Objectives for Information and related Technology (COBIT 5) yang
menyertakan budaya sebagai salah satu faktor yang mempengaruhi tata kelola Tl
pada suatu organisasi. COBIT 5 menyadari pentingnya aspek budaya sehingga
menyertakan komponen budaya, etika dan perilaku dalam enabler (fungsi/pemicu)
sebagaimana Gambar 2.1 yang menunjukkan kategori fungsi/pemicu organisasi.
Dalam COBIT 5, budaya, perilaku dan etika merupakan kumpulan item yang

mengacu pada individu serta perilakunya yang bersifat kolektif dalam organisasi.

e B

p 3. Organisational 4. Culture, Ethics
2. Processes Structures and Behaviour

1

( 1. Principles, Policies and Frameworks j

6. Services, 7. People,
5. Information Infrastructure Skills and
and Applications Competencies

Resources

Gambar 2.1 Fungsi/pemicu organisasi dalam COBIT 5

Cameron dan Quinn (2011) menyatakan bahwa budaya organisasi menjadi titik
tekan dalam melakukan perubahan organisasi. Adapun alat yang digunakan untuk
melakukan pengukuran pada budaya orgniasai adalah The Organitational Culture
Assesment Instrument (OCAI) yang mana framework ini sebagai model yang
dapat digunakan untuk memahami budaya organisasi dan sebagai strategi secara

sistematik untuk melakukan perubahan pada budaya organisasi.



Model ini berguna dalam mencerminkan ke arah mana organisasi dikelompokkan
berdasarkan kulturnya untuk mendukung visi, misi, dan tujuan organisasi dan
mengidentifikasi elemen-elemen di dalam kultur yang dapat melawan misi dan
tujuan. Adapun hasil penilaian menggambarkan bagaimana organisasi beroperasi
dan nilai-nilai karakteristik organisasi terkait pemanfaatan pengelolaan T1. Model
OCAI digambarkan seperti pada Gambar 2.2 berikut:

Flexibility and freedom to act
»

Clan Adhocracy

Internal focus and integration

uoljeljusiayip pue sndoj |eusix3

7" Hierarchy Market

v
Stability and control

Gambar 2.2 Tipe budaya dalam model OCAI

Dalam model OCALI terdapat 4 (empat) macam tipe budaya dalam organisasi yaitu

(Cameron dan Quinn, 2011; Nugroho, 2013):

1. Budaya Hierachy didasarkan pada teori birokrasi Weber dan nilai tradisi,
konsistensi, kooperasi, dan penyesuaian. Model hierarchy lebih fokus pada
isu internal dibanding isu eksternal dan nilai kestabilan dan kendali di atas
fleksibilitas dan pertimbangan. Hal ini merupakan model "perintah dan
kendali" yang tradisional dalam organisasi, yang bekerja baik jika tujuannya
adalah efisiensi dengan syarat lingkungan organisasinya stabil dan sederhana.
Atau hanya ada sedikit perubahan pelanggan, pilihan pelanggan, kompetisi,
teknologi, dan lain lain.

2. Budaya Market masih mengandalkan kestabilan, namun untuk model ini
lebih memfokuskan pada pasar eksternal dibandingkan dengan isu internal.
Idenya, pada model ini mencari ancaman-ancaman yang ada di luar,

mengidentifikasi peluang, seperti halnya mencari keuntungan.



3. Budaya Clan memiliki fokus pada isu internal, nilai kefleksibelan dan
pertimbangan dibandingkan pada mencari kestabilan dan kontrol. Tujuannya
adalah untuk mengatur lingkungan perusahaan melalui kerjasama, partisipasi,
dan konsekuensi.

4. Budaya Adhocracy berfokus pada isu eksternal dan nilai kefleksian dibanding
kestabilan dan kontrol. Kunci utamanya adalah kreativitas dan pengambilan
resiko. Pada organisasi macam ini biasanya tabel-tabel organisasi, aturan,

ruang fisik semuanya sementara, bahkan tidak ada.

Model OCAI sangat berguna dalam mencerminkan kearah mana organisasi
dikelompokkan dan sangat bermanfaat, ketika sebuah organisasi sedang mencari
kembali jati dirinya dan mendefinisikan ulang kebudayaan di dalamnya, sehingga
dapat mencari elemen apa saja yang dapat mendukung kegiatan organisasi.
Adapun tujuan model ini digunakan untuk mengidentifikasi budaya organisasi
suatu organisasi/institusi ataupun lembaga saat ini, serta membantu
mengidentifikasi pemikiran dari anggota organisasi mengenai budaya yang
seharusnya dikembangkan untuk menyesuaikan tantangan yang dihadapi. Model
ini menggunakan 6 (enam) dimensi kunci budaya organisasi sebagai instrumen

dalam menilai aspek-aspek penting mengenai budaya organisasi.

Ke-enam dimensi kunci budaya organisasi tersebut adalah sebagai berikut

(Cameron dan Quinn, 2011):

1. Karakteristik dominan organisasi: dimensi ini menunjukkan kondisi lingkungan
organisasi, apa dan bagaimana yang dirasakan oleh seluruh anggota organisasi
ketika mereka berada didalam lingkungan organisasi tersebut.

2. Gaya kepemimpinan yang meresapi organisasi: dimensi ini menunjukkan
bagaimana persepsi anggota organisasi tentang model kepemimpinan yang
ada dalam organisasi tersebut.

3. Manajemen personil: dimensi ini menunjukkan gaya yang menjadi ciri khas

bagaimana karyawan diperlakukan dan seperti apa lingkungan kerjanya.



4. Perekat organisasi atau ikatan mekanisme: dimensi ini menunjukkan
penyelenggaraan organisasi secara bersama-sama yang mendorong anggota
organisasi berada di dalam organisasi.

5. Penekanan strategis: dimensi ini menunjukkan strategi yang dijalankan
organisasi atau menentukan bidang apa yang mendorong strategi organisasi.

6. Kiriteria keberhasilan: dimensi ini menunjukkan hal apa saja yang

menentukan bagaimana kesuksesan didefinisikan dan apa yang akan dihargai.

Adapun secara rinci karakteristik setiap dimensi budaya organisasi (Cameron dan
Quinn, 2011; Megawati dan Ricardo, 2015) dapat dilihat pada Tabel 2.1 di bawah.
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Tabel 2.1 Karakteristik setiap dimensi budaya organisasi

Jenis Budaya

Clan

Adhocracy

Market

Hirarki

Karakteristik

Organisasi merupakan tempat

Organisasi merupakan tempat

Organisasi ini sangat

Organisasi merupakan

dominan pribadi yang menyenangkan, yang sangat dinamis, dan berorientasi pada tempat yang sangat
seperti berada dalam keluarga enterpreneurial. Setiap anggota hasil. Tujuan utama terkontrol dan terstruktur.
besar, dan orang-orangnya saling | organisasi mau dan berani organisasi adalah Terdapat prosedur formal
berbagi tentang segala hal satu mengambil resiko dalam penyelesaian pekerjaan. untuk mengendalikan
sama lain pekerjaan Setiap anggota organisasi setiap pekerjaan.
sangat berkompetitif.
Gaya Kepemimpinan bersifat sebagai Kepemimpinan bersifat Kepemimpinan bersifat Kepemimpinan bersifat

kepemimpinan

mentor, fasilitator, dan selalu
memberikan bimbingan

enterpreneurship
(kewirausahaan), inovatif, dan
berani mengambil resiko

agresif, pasti, dan berfokus
pada pencapaian hasil

sebagai koordinator,
mengorganisir, dan
memelihara efisiensi

Manajemen Manajemen bercirikan kerja tim, Manajemen bercirikan berani Manajemen bercirikan Manajemen bercirikan
personil kesepakatan bersama, dan mengambil resiko, inovatif, kompetitif, memiliki memberikan rasa aman
partisipatif memberikan kebebasan dan tuntutan tinggi untuk pada diri karyawan,
keunikan pada setiap individu menyelesaikan pekerjaan adanya keseragaman,
tinggi, dan berorientasi pada | dapat diprediksi, dan
hasil memiliki stabilitas dalam
hubungan antar karyawan
Perekat Perekat organisasi adalah Perekat organisasi adalah Perekat organisasi adalah Perekat organisasi adalah
organisasi kesetiaan dan kepercayaan komitmen dan inovasi, selalu prestasi dan pencapaian peraturan dan kebijakan
bersama, komitmen merupakan fokus pada pengembangan dan tujuan, keagresifan, dan formal. Hal penting
hal yang sangat penting dalam hal hal yang mutakhir kemenangan merupakan hal | dalam organisasi adalah
organisasi utama memelihara kelancaran
jalannya organisasi
Penekanan Organisasi menekankan pada Organisasi menekankan pada Organisasi menekankan Organisasi menekankan
strategis pengembangan SDM, penemuan sumberdaya baru, pada kompetisi dan prestasi, | pada ketahanan dan

penciptaan tantangan baru,

pencapaian target, dan
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kepercayaan tinggi, keterbukaan,
partisipasi, dan selalu melibatkan
setiap karyawan

mencoba hal-hal baru, dan
mencari peluang baru

memenangkan pasar
(persaingan)

stabilitas, efisiensi,
kontrol, dan kelancaran
operasi.

Kriteria
keberhasilan

Organisasi mendefenisikan sukses
atas dasar pengembangan SDM,
kerja tim, komitmen karyawan,
dan kepedulian pada anggota
organisasi

Organisasi mendefenisikan
sukses berdasarkan terbentuknya
produk baru menjadi pemimpin
dalam produk/jasa, dan inovator

Organisasi mendefenisikan
sukses berdasarkan
memenangkan kompetisi,
menjadi pemimpin pasar
yang kompetitif

Organisasi
mendefenisikan sukses
berdasarkan efisiensi,
produk dan jasa yang
dapat diandalkan, jadwal
produksi rutin, ongkos
produksi rendah
merupakan hal yang kritis
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Menurut Cameron dan Quinn (2011) bahwa dengan menggunakan keenam

dimensi kunci budaya organisasi ini mempunyai beberapa kelebihan yaitu:

1.

Sangat praktis, dalam arti untuk menghasilkan perbedaan dalam kesuksesan
suatu organisasi.

Tepat waktu, dimana proses dari diagnosa dan penciptaan strategi untuk
perubahan dapat disesuaikan tepat pada waktunya.

Melibatkan seluruh anggota organisasi, yang mempunyai tanggung jawab
dalam mengembangkan aturan, nilai-nilai, dan pedoman perubahan yang
fundamental.

Berdasarkan pada pengukuran kuantitatif dari dimensi kunci budaya dan
metode kualitatif berupa sejarah, peristiwa, dan simbol-simbol yang mewakili
nilai-nilai yang tidak dapat terukur dalam organisasi.

Proses diagnosa dan perubahan dapat dilakukan/dikelola dan
diimplementasikan oleh tim dalam organisasi (tim manajemen).

Kerangka kerja dalam proses tersebut, dibangun tidak hanya dimengerti oleh
pemilik organisasi tetapi didukung dengan literatur yang lengkap dan

memiliki dasar ilmiah yang telah diverfikasi.

2.4 Fungsi Budaya Organisasi

Fungsi budaya organisasi dalam sebuah organisasi menurut Robbins dkk (2013)

adalah:

a.
b.

C.

Budaya organisasi mempunyai peran menetapkan batasan

Merupakan identitas bagi setiap anggota organisasi

Dapat memudahkan timbulnya komitmen bagi seluruh anggota organisasi
yang lebih luas daripada kepentingan individu.

Membentuk kemantapan stabilitas sistem sosial karena sebagai perekat sosial
yang membantu mempersatukan anggota organisasi

Sebagai kontrol yang memandu dan membentuk sikap serta perilaku para

anggota organisasi.

Adapun menurut Ndrara (2010) bahwa fungsi organisasi adalah

a.
b.

Sebagai identitas dan citra suatu masyarakat

sebagai pengikat suatu masyarakat
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c. Sebagai sumber inspirasi/kebanggaan

d. Sebagai kekuatan penggerak melalui belajar maka budaya akan dinamis

e. Sebagai kemampuan untuk membentuk nilai tambah

f. Sebagai pola perilaku

g. Sebagai warisan

h. Sebagai pengganti formalisasi

I. Sebagai mekanisme adaptasi terhadap perubahan

J. Sebagai proses yang menjadikan bangsa kongruen dengan negara sehingga
terbentuk nation — state.

Dari beberapa fungsi budaya organisasi tersebut dapat disimpulkan bahwa fungsi
budaya organisasi dapat mempersatukan dan mengajarkan anggota organisasi
dalam pengelolaan organisasi serta bagaimana berkomuniksai, berperilaku dalam
penyelesaian masalah organisasi.

2.5 Peta jalan (Roadmap) Peneliian
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Nugroho, Heru, 2013 menelitianalisis budaya organisasi sebagai faktor
kontigensi dalam penerapan tatakelola TI di politeknik telkom. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa faktor budaya organisasi menjadi salah
satu enabler dalam pembuatan model dan impelemntasi yang harus
dipertimbangkan pada saat akan menerapkan tatakelola TI.

Handayaningsih, 2008, meneliti pengembangan TI(e-government)
berdasarkan budaya organisasi di pemerintahan kabupaten sleman. Hasil
penelitian memperlihatkan bahwa pengembangan e-government berada
pada tahap interaksi menuju tahap transaksi dengan model Tl yang
diusulkan berupa aplikasi dan infrastukturr.

Tahun_1

Teridentifikasinya peran dan
pengaruh budaya organisasi serta
model penerapan tata kelola TI
berdasarkan budaya organisasi
yang berjalan saat ini.

Model
pengembangan Tl organisasi
yang sesuai kebutuhan dan

Amali, N.A, 2015, kajian tata kelola TI organisasi publik di Indonesia.
Hasil penelitianmenunjukkan penerapan tata kelola TI masih banyak
permasalahan dan tantangan, termasuk pemahaman dan proses penilaian
aktivitas berdasarkan pelaksanaan Tl yang masih lemah.

Amali, dkk, 2015, monitoring tata kelola Tl yang baik di organisasi
sektor publik. Hasil penelitian menunjukkan kebijakan terhadap aktivitas
Tl atau proses Tl termasuk budaya organisasi berkaitan dengan
pencapaian tujuan dan strategi organisasi, manajemen sumberdaya dan
manajemen resiko dalam penerapan tata kelola TI.

‘ Penelitian yang telah dilakukan ‘

_ —

Gambar 2.3 Peta jalan (Roadmap ) penelitian

Tahun_2

Model penilaian kapabilitas untuk
budaya organisasi sebagai evaluasi
dalam implementasi tata kelola TI

‘ Penelitian yang sedang diusulkan ‘

— S
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organisasi.

Arah dan Tujuan peta jalan
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BAB 3
TUJUAN DAN MANFAAT PENELITIAN

3.1 Tujuan Penelitian

Berdasarkan latar belakang masalah, maka tujuan penelitian ini adalah terciptanya
model penerapan tata kelola Tl berdasarkan perubahan budaya organisasi yang
diharapkan sebagai upaya meningkatkan pemanfaatan Tl dan mengoptimalkan

investasi TI menjadi lebih efisien.

3.2 Manfaat Penelitian

Penelitian ini dapat dijadikan sebagai model penggunaan bagi penentuan prioritas
kebutuhan TI yang menunjang penerapan tata kelola T1 yang baik serta membantu
dalam perencanaan investasi Tl menjadi lebih efisien dan meningkatkan
pelayanan publik. Disamping itu penelitian ini sangat penting mengingat sampai
dengan saat ini belum ada laporan ataupun penelitian yang memaparkan
penerapan tata kelola Tl berdasarkan budaya organisasi di UNG yang dapat
dijadikan sebagai sumbangan pemikiran bagi pimpinan untuk tindakan tepat
dalam memperbaiki atau menyempurnakan penerapan tata kelola T1 dari faktor-

faktor yang dinilai masih kurang.
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BAB 4
METODE PENELITIAN

4.1 Objek Penelitian

Objek penelitian adalah model penerapan tata kelola Tl berdasarkan budaya
organisasi. Adapun lokasi penelitian di UNG dengan waktu penelitian adalah
dimulai dari bulan Maret 2017 — Oktober 2017.

4.2 Metode Penelitian

Mengacu pada fokus dan luaran penelitian, maka penelitian ini menggunakan
metode kuantitatif dan kualitatif, dengan teknik pengambilan data melalui studi
pustaka, observasi, wawancara, fokus group discussion (FGD) dan angket.

4.3 Tahapan Penelitian

Tahapan penelitian merupakan serangkaian kegiatan operasional pelaksanaan
penelitian yang akan dijalankan. Secara keseluruhan pelaksanaan dalam penelitian
ini dapat dilihat pada gambar 4.1 yang meliputi:
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Studi Pustaka Observasi Survey

Penilaian budaya

Tata kelola Tl L
organisasi

—

Proses kerja Tl Angket, Wawancara

+— dan FGD Fakultas dan unit

Budaya organisasi kerja UNG

—_—)
Karakteristik

Fungsi budaya responden
organisasi Operasi dan nilai-nilai
organisasi
_—
Model Penerapan
» Tl Berdasarkan
Budaya Organisasi
Model Tl saat ini —
_ Kekuatan budaya organisasi
Tipe budaya < G ——
organisasi Kesenjangan budaya organisasi Model T tang diharapkan
‘—
_—b,
Strategi dan kebutuhan
SI/TI yang tepat
Analisis Model Konsepual

Penerapan Tl

Gambar 4.1 Tahapan penelitian
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4.4 Klasifikasi Variabel dan Definisi Operasional

Klasifikasi variabel dalam penelitian ini terdiri dari variabel bebas dan variabel terikat. Menurut
Kaur (2013) dan Sugiono (2014) bahwa variabel bebas adalah yang mempengaruhi atau menjadi
penyebab terjadinya perubahan pada variabel lain. Keberadaan variabel ini tidak bergantung
pada variabel yang lain atau bebas dari ada atau tidaknya variabel lain. Sedangkan variabel

terikat adalah variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat, karena adanya variabel bebas.

Adapun definisi operasional adalah definisi yang diberikan pada suatu variabel dengan cara

memberikan ciri atau menspesifiksikan kegiatan untuk mengukur variabel tersebut.

4.4.1 Klasifikasi Variabel
Variabel-variabel bebas dalam penelitian ini meliputi: karakteristik dominan, gaya
kepemimpinan, manajemen personil, perekat organisasi, penekanan strategis dan Kkriteria

keberhasilan. Sedangkan variabel terikat adalah tipe budaya organisasi.

4.4.2 Definisi Operasional

Adapun definisi operasional dari masing-masing variabel tersebut yang menentukan profil posisi

organisasi dalam penerapan tata kelola Tl berdasarkan budaya organisasi saat ini dan yang

diharapkan pada saat yang akan datang dalam organisasi. Defnisi operasional variabel tersebut

adalah sebagai berikut:

1. Karakteristik dominan, adalah menunjukkan karakter yang paling dominan/menonjol dalam
organisasi tersebut.

2. Gaya kepemimpinan, menunjukkan gaya/model kepemimpinan yang ada yang paling
mempengaruhi organisasi tersebut.

3. Manajemen personil, menunjukkan cara organisasi dalam mengelola sumber daya manusia,
baik secara kelompok maupun individu.

4. Perekat organisasi, menunjukkan hal atau nilai apa yang digunakan yang dapat
menyatukan/merekatkan organisasi.

5. Penekanan strategis, menunjukkan jenis pilihan strategi dalam pencapaian misi strategi yang
ada.
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6. Kiriteria keberhasilan, menunjukkan batasan atau kriteria/standard kesuksesan atau
pencapaian tujuan organisasi.

7. Tipe budaya organisasi, menunjukkan klasifikasi atau jenis-jenis budaya organisasi yang
mengikuti kerangka nilai Cameron dan Quinn.

4.5 Populasi dan Sampel Penelitian

Menurut Sekaran dan Bougie (2013) bahwa populasi mengacu pada seluruh kelompok manusia,
peristiwa atau topik yang diminati oleh para peneliti untuk dipelajari. la dianggap sebagai
kelompok yang memiliki set fitur yang sama. Jadi, populasi dapat dipahami sebagai objek atau
subjek dalam suatu wilayah dan memenuhi syarat yang ditentukan yang terkait dengan masalah
yang ingin diselesaikan. Adapun sampel adalah subset dari populasi (Sekaran & Bougie, 2013;
Vanderstoep & Johnson, 2009). Sampel merupakan suatu kelompok yang dipilih atau
representasi terhadap populasi yang direncanakan untuk dikaji oleh peneliti (Creswell, 2009).
Jadi, sampel merupakan bagian dari populasi penelitian dan dianggap sebagai representasi

keseluruhan populasi.

4.5.1 Populasi
Populasi dari penelitian ini adalah seluruh pegawai negeri sipil (PNS) civitas akademik UNG
berjumlah 925.

4.5.2 Sampel

Teknik sampel dalam penelitian ini adalah simple random sampling atau penarikan sampel acak
sederhana. Pada sampel ini setiap subyek yang ada dalam populasi memiliki kesempatan yang
sama untuk terpilih menjadi sampel (dalam hal ini jika elemen populasinya 100 dan yang akan
dijadikan sampel adalah 50, maka setiap elemen tersebut mempunyai kemungkinan 50/100 untuk
bisa dipilih menjadi sampel (Sekaran & Bougie, 2013). Sampel ini dipilih karena pelaksanaannya
mudah dilakukan.

Adapun sampel dalam penelitian ini sesuai dengan populasi adalah 925 populasi dengan
mengadopsi ukuran sampel dari Saunders, dkk (2009) maka jumlah sampel menurut Tabel 4.1
adalah 254 - 278 adalah target ukuran sampel untuk penelitian dengan tingkat kepercayaan 95%
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dan margin kesalahan 5%. Menurut Saunders, dkk (2009), peneliti biasanya bekerja dengan
tingkat kepastian 95%. Dengan kata lain, ukuran sampel harus tidak ragu lagi mewakili
karakteristik populasi. Tabel 4.1 menunjukkan ukuran sampel yang berbeda pada tingkat

kepercayaan 95% dengan margin kesalahan yang berbeda.

Tabel 4.1 Ukuran sampel dengan tingkat kepercayaan 95%

Margin of Error
Population 5% 3% 2% 1%
50 44 48 49 50
100 79 91 96 99
150 108 132 141 148
200 132 168 185 196
250 151 203 226 244
300 168 234 267 291
400 196 291 343 384
500 217 340 414 475
750 254 440 571 696
1000 278 516 706 906
2000 322 696 1091 1655
5000 357 879 1622 3288
10 000 370 964 1936 4899
100 000 383 1056 2 345 8762
1000 000 384 1066 2395 9513
10 000 000 384 1067 2 400 9595

4.6 Metode Pengumpulan Data

Dalam penelitian ini, pengumpulan data yang akan dilakukan dalam mendukung pelaksanaan
proses penelitian adalah melalui angket menggunakan kuesioner OCAI yang dikembangkan oleh
Cameron dan Quinn, observasi melalui pengamatan langsung dilapangan, wawancara pada
pihak-pihak yang terkait, fokus group discussion (FGD) dengan dosen, pegawai dan mahasiswa

dan studi kepustakaan berupa literatur serta sumber bacaan lain yang mendukung penelitian ini.

4.6.1 Pembangunan Instrumen Penelitian

Kuesioner yang dirancang terdiri dari 6 bagian yang mewakili enam dimensi kunci budaya, dimana
masing-masing bagian terdapat empat pertanyaan (A, B, C, dan D) yang mewakili 4 tipe budaya
organisasi, yaitu budaya clan mewakili indikasi tipe A, budaya adhocracy mewakili indikasi tipe B,

budaya market mewakili indikasi tipe C, dan budaya hierachy mewakili indikasi tipe D.
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Skala penelitian yang digunakan adalah skala ipsative. Skala ini membagi 100 poin antara
alternatif yang ada, serta merupakan keterangan yang digunakan untuk menentukan ukuran
dimana responden membandingkan pilihan yang diinginkan dan memilih yang paling disukai
(Cameron and Quinn, 2011). Skala ini dipilih karena memiliki beberapa keuntungan, diantaranya
dapat langsung fokus pada budaya dan mengetahui perbedaan keunikan budaya dalam
organisasi. Keuntungan lain adalah guna memaksa responden untuk memberikan penilaian yang
benar-benar terjadi dalam suatu organisasi. Sedangkan jika menggunakan skala likert responden
cenderung memberi penilaian semua kuadran dengan nilai yang tinggi atau dengan nilai yang
rendah. Dengan menggunakan skala ipsative tidak diperoleh hasil yang bebas sedangkan dalam
skala likert setiap hasil diasumsikan sebagai hasil yang bebas atau independent.

Adapun pertanyaan yang disediakan pada angket OCAI, responden diminta untuk memberikan
skor/nilai keempat alternatif (A, B, C, D) pada setiap dimensi kunci budaya yang ada
berdasarkan kondisi saat ini dan kondisi yang diharapkan. Jumlah dari keempat skor/nilai
tersebut harus bernilai 100. Tabel 4.2 menunjukkan angket OCAL.

Tabel 4.2. Daftar pertanyaan angket OCAI

No #1 Karakter Dominan Saat ini Di
harapkan
A Organisasi ini merupakan tempat pribadi, seperti keluarga
besar dan orang — orangnya saling berbagi satu sama lain
Organisasi ini merupakan tempat yang sangat dinamis dan
B entrepreneurial. Setiap anggota organisasi mau dan berani
mengambil risiko
Organisasi ini sangat berorientasi pada hasil. Tujuan
C | utamanya adalah menyelesaikan pekerjaan. Setiap anggota
organisasi sangat kompetitif dan berorientasi pada hasil.
Organisasi ini merupakan tempat yang sangat terkontrol
D dan terstruktur. Terdapat prosedur formal untuk
mengendalikan apa yang orang kerjakan
TOTAL 100 100
zNo #3 Manajemen Personil Saat ini Di
harapkan
A Manajemen dalam organisasi ini bercirikan kerja tim
kesepakatan (konsensus) dan partisipatif i
Manajemen dalam organisasi ini bercirikan berani
B mengambil risiko, inovatif, memberikan kebebasan
dan keunikan pada setiap individu
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dengan
hasil

Manajemen dalam organisasi ini bercirikan kompetitif,

tuntutan (demand) yang tinggi dan pencapaian

pada di

Manajemen dalam organisasi ini bercirikan rasa aman

ri karyawan, adanya keseragaman, dapat diprediksi

dan stabilitas hubungan

TOTAL

100

100

No

#5 Strategi yang Ditekankan

Saat ini

Di
harapkan

Organisg
Kepercay
melibatk

si ini menekankan pada pengembangan SDM.
aan tinggi, keterbukaan, partisipasi dan selalu
an setiap karyawan

Organisag
baru dan
dan men

si ini menekankan pada penemuan sumber daya
penciptaan tantangan baru. Mencoba hal — hal baru
cari peluang baru

Organisg
Mencapd
yang diu

si ini menekankan pada kompetisi dan prestasi.
i target dan memenangkan pasar merupakan hal
tamakan

Organisg
Efisiensi

yang pe

si ini menekankan pada ketahanan dan stabilitas.
kontrol dan kelancaran operasi merupakan hal
ting

TOTAL

100

100

No

#6 Kriteria Keberhasilan

Saat ini

Di
harapkan

Organisa
pengemb
kepeduli

si ini mendefinisikan sukses atas dasar
angan SDM, kerja tim, komitmen karyawan dan
an pada anggota organisasi

Organisa
terbentuk
pemimpi

si ini mendefinisikan sukses berdasarkan
nya produk terbaru. Organisasi merupakan
n dalam produk/jasa (product leader) dan inovator

Organisa

si ini mendifinisikan sukses berdasarkan

memenangkan kompetisi. Menjadi pemimpin pasar yang

kompetit

f merupakan kunci utama

Organisa
efisiensi.
rutin dan
merupak

si ini mendefinisikan keberhasilan berdasarkan
Produk dan jasa yang dapat diandalkan, jadwal
produksi dengan ongkos produksi yang rendah
an hal yang kritis

TOTAL

100

100

No

#4 Perekat Organisasi

Saat ini

Di
harapkan

Yang me
kepercay
yang san

njadi perekat organisasi ini adalah kesetiaan dan
aan bersama. Komitmen merupakan hal
at penting dalam organisasi

Perekat
pengemt
mutakhir

rganisasi ini adalah komitmen pada inovasi dan
angan. Selalu fokus pada hal — hal yang paling

Perekat

brganisasi ini adalah pada prestasi dan pencapaian

tujuan—K
Hal yang
adalah p
kelancar

.eagresifan-dan-kemenangan-merupakan-hal-ttama
dapat mempersatukan dalam organisasi ini
eraturan dan kebijakan formal. Memelihara
an jalannya organisasi merupakan hal yang penting
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TOTAL 100 100
No #2 Gaya Kepemimpinan Saat ini Di
harapkan
A Kepemimpinan dalam organisasi ini bersifat sebagai
mentor, fasilitator yang selalu memberikan bimbingan
Kepemimpinan dalam organisasi ini bersifat
B | entrepreneurship (kewirausahaan), inovatif dan berani
mengambil risiko
C Kepemimpinan dalam organisasi ini bersifat agresif dan
berfokus pada pencapaian hasil
D Pemimpin dalam organisasi ini menjalankan peran sebagai
koordinator, mengorganisir, dan memelihara efisiensi
TOTAL 100 100

Tabel 4.3. Daftar pertanyaan wawancara

=

Bagaimana kinerja TI/SI terhadap pengguna menurut pengalaman anda
selama ini.

Seberapa penting kinerja yang anda harapkan dari TI/SI yang dapat
membantu atau mempengaruhi pekerjaan anda.

Bagaimana penilaian anda terhadap TI/SlI, fasilitas, dan peralatan yang
disediakan serta digunakan saat ini dapat membantu dan memuaskan anda.
Bagaimana penilaian anda terhadap TI/SI dalam memberikan layanan
secara tepat dan akurat.

Bagaimana penilaian anda terhadap perhatian yang diberikan oleh
penyedia T1/SI terhadap masalah-masalah yang sedang dihadapi.
Penggunaan TI/SI di UNG meningkat, dapat digambarkan efek positif
dan negatif penggunaan T1/SI. Walaupun aplikasi yang diterapkan dapat
mempengaruhi kebutuhan. Kebutuhan apa yang dirasakan terhadap T1/SI
(SIAT; Sistem Informasi Perpustakaan; SITU; Simlit).

Apa saran anda mengenai pengelolaan TI/SI di kampus agar lebih baik?
Bagaimana pimpinan terkait T1/SI (kebijakan, aturan, dll).

4.6.2 Prosedur Angket Penelitian

Dalam melakukan pengambilan data penelitian yang menggunakan angket, menurut Zikmund, dkk
(2013) perlu adanya ujicoba angket dalam hal uji validitas dan reliabilitas angket tersebut sebelum
melakukan pengambilan data. Uji validitas adalah penilaian terhadap instrumen yang dibangun,
apakah ia mengukur konsep tertentu yang harus diukur atau kemampuan skala atau alat pengukur
untuk mengukur apa yang bertujuan untuk di ukur. Sedangkan uji reliabilitas adalah sebagai

derajat dengan langkah yang bebas dari kesalahan dan dengan itu menghasilkan keputusan yang

konsisten (Saunders dkk, 2009; Zikmund dkk, 2013).
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Akan tetapi penelitian ini tidak dilakukan uji validitas dan reliabilitas karena angket OCAI telah
teruji dalam skala Internasional. Ini dibuktikan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Heritage,
dkk (2014); Choi, dkk (2010); Cameron dan Freeman, 1991; Cameron dan Quinn, 2011; Colyer,
2000; Quinn dan Spreitzer, 1991. Hasil penelitian mereka membuktikan bahwa untuk uji validitas
dan reliabilitas didapatkan sebagai metode yang sudah layak menilai budaya organisasi serta
efektivitas dalam berbagai organisasi dengan empat faktor budaya (Clan, adhokrasi, Hierarchy, dan

market), semua berhasil disahkan sebagai bagian dari model yang lebih besar.

Sebagai contoh penelitian yang dijalankan oleh Quinn dan Spreitzer (1991) dengan mengambil
sampel 800 responden dari 86 organisasi publik yang berbeda mendapatkan bahwa koefisien
alpha Cronbach lebih besar dari 0,70 untuk setiap jenis budaya, dimana nilai koefisien budaya
clan (0,74), budaya adhocracy (0,79), budaya hierarchy (0,73) dan budaya market (0,71).
Adapun penelitian oleh Choi, dkk (2010) dengan menggunakan korelasi Pearson menunjukkan
bahwa semua item dari OCAI memiliki korelasi yang signifikan (r = 0,43-0,90, p <0,05) dan
untuk koefisien reliabilitas untuk empat jenis budaya berkisar 0,76-0,85 dimana budaya Clan
(0,85) menunjukkan reliabilitas tertinggi diikuti oleh adhokrasi (0,84). Penelitian lain adalah oleh
Yeung, Brockbank, dan Ulrich (1991) mempelajari lebih dari 10.000 eksekutif bisnis dan
menemukan koefisien alpha Cronbach adalah 0,80.

Secara keseluruhan, menunjukkan semua item soal OCAI dapat diterima, dan memberikan bukti
untuk uji validitas dan reliabilitas OCAI telah mengukur budaya organisasi serta efektivitas

dalam berbagai organisasi.

4.7 Teknik Pengolahan dan Analisis Data

Teknik pengolahan dan analisis data akan dilakukan dengan menggunakan program Microsoft
excel 2013. Pengolahan ini dilakukan setelah memperoleh data hasil survey yang akan dibuat
rekapan hasilnya ke dalam bentuk tabel. Tabel akan dibagi atas 6 kolom untuk 6 dimensi kunci
budaya organisasi (karakteristik dominan, gaya kepemimpinan, manajemen personil, perekat

organisasi, penekanan strategis dan kriteria keberhasilan).

Selanjutnya setiap kolom dibagi menjadi 2 kolom lagi yaitu hasil survey ‘saat ini’ dan hasil

survey ‘yang diharapkan’ dan dibagi lagi menjadi 4 kolom tipe profil budaya organisasi yang
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dilambangkan dengan huruf A (budaya clan), B (budaya adhocracy), C (budaya market) dan D
(budaya hierarcy). Selanjutnya kelompokkan semua jawaban kategori A dalam kolom ‘saat ini’ dan
kelompokkan juga semua jawaban kategori A dalam kolom ‘yang diharapkan’, dan hitung rata-rata
nilai per baris untuk masing-masing kelompok. Ulangi langkah untuk kategori pertanyaan B, C, D.
Setiap nilai rata-rata di setiap kategori pertanyaan mencerminkan tipe budaya organisasi tersebut.

Tabel 4.3 menunjukkan contoh rekap angket OCAI untuk karakteristik dominan.

Tabel 4.4 Contoh rekapan angket OCAI (Karakter dominan)

Karakteristik Dominan
No Responden
Saat Ini Jumlah Yang diharapkan Jumlah
A B C D A B C D

1 R1 100 100
2 R2 100 100
3 R3 100 100
Rata-rata 100 100
Input value 100 100

Untuk memvalidasi data hasil survey akan dilakukan screening terhadap data yang ekstreme atau
outlier. Validasi ini akan dilakukan dengan boxplot pada SPSS. Setelah melakukan validasi
dengan menjumlahkan nilai akan didapat nilai total dari hasil survey tersebut kemudian dirata-
ratakan dan dibulatkan untuk input value. Dari nilai input value langkah selanjutnya adalah skor
akan diintepretasikan ke dalam sebuah chart dengan tipe radar sehingga dapat dilihat
penggambaran budaya saat ini dan budaya yang diharapkan. Budaya yang terjadi saat ini akan
terlihat melalui garis berwarna biru, sementara budaya yang diharapkan ditandai oleh garis

berwarna merah.

Pengolahan dan analisis data dalam penelitian ini akan meliputi:

a. Kekuatan budaya organisasi

Budaya organisasi yang kuat sangat berpengaruh terhadap kesuksesan suatu organisasi (Hofstede
dkk, 2010). Adapun menurut Reimann dan Wienner (1988) budaya organisasi yang kuat akan
membantu organisasi memberikan kepastian bagi seluruh anggota organisasi untuk berkembang
bersama dan secara bersama-sama meningkatkan kegiatan usaha dalam menghadapi persaingan
meskipun tingkat pertumbuhan/pengetahuan setiap individu sangat bervariasi. Suatu organisasi
dikatakan memiliki budaya organisasi yang kuat apabila mampu selalu beradaptasi dengan

perubahan lingkungan, sehingga dapat tetap kompetitif dan memili daya saing yang tinggi 25



ditengah persaingan. Pada tahapan ini kekuatan budaya organisasi ditentukan berdasarkan
besarnya skor OCAI untuk tipe budaya tertentu.

b. Kesenjangan budaya organisasi
Kesenjangan nilai gap diantara budaya organisasi saat ini dan budaya yang diharapkan perlu
diperhatikan, dari nilai gap tersebut dapat diketahui strategi apa yang perlu dilakukan dalam

penerapan tata kelola T1 yang baik.

c. Strategi SI/TI yang tepat

Dari hasil penilaian kesenjangan nilai gap diantara budaya organisasi akan diidentifikasi strategi
sistem (SI/TI) yang tepat. Penilaian ini membandingkan hasil yang ditemukan berdasarkan profil
budaya organisasi UNG (budaya yang ada saat ini dengan keadaan yang menjadi harapan) yang
merupakan panduan kebijakan yang harus diambil para pimpinan dalam kaitannya dengan

penggunaan teknologi informasi untuk pencapaian sasaran organisasi.
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BAB V
HASIL DAN LUARAN YANG DICAPAI

Hasil penelitian berjalan sesuai dengan target yang direncanakan. Pelaksanaan kegiatan penelitian
sampai dengan persentase 100% ini telah mencapai beberapa luaran dalam pelaksanaan penelitian
yaitu model penerapan tatakelola TI serta strategi SI/TI berdasarkan model yang dihasilkan. Secara

rinci hasil-hasil yang telah dicapai tersebut akan diuraikan sebagai berikut:

5.1 Distribusi Angket

Data kuantitatif diperoleh melalui angket/kuesioner yang telah di distribusikan sebanyak 450
formulir, yang telah dibagikan merata kepada seluruh pegawai negeri sipil (PNS) civitas
akademik UNG dan dari jumlah tersebut sebanyak 268 kuesioner telah dikembalikan.

Berdasarkan hasil pengolahan data angket tersebut didapat informasi sebagai berikut:

5.1.1 Demografi Responden

Informasi demografi responden ditunjukkan dalam Tabel 5.1. Distribusi pengalaman kerja adalah
rata-rata 10 hingga 20 tahun (56.4 %) dengan umur responden berusia dari 30 hingga 39 tahun
(46.6 %) dengan mayoritas adalah Perempuan ( 51.5 %). Dari aspek latar belakang pendidikan,
lebih dari separuh responden (46.6 %) memiliki gelar master dengan jabatan adalah dosen (47.8
%). Gambar 5.1 sampai dengan Gambar 5.5 menunjukkan distribusi responden menurut Jenis

kelamin, umur, pendidikan, pengalaman kerja, dan jabatan.

Tabel 5.1 Informasi demografi responden dari sampel penelitian

Variabel Frekuensi Persen

Jenis Kelamin Laki-laki 130 48.5 %
Perempuan 138 51.5%

Umur >= 50 tahun 12 45 %
40 - 49 tahun 104 38.8 %

30 - 39 tahun 125 46.6 %

20 - 29 tahun 27 10.1 %

Pendidkan SMU/SMK 4 15%
D3 9 3.4 %

Sarjana 98 36.6 %

Master 125 46.6 %

Doktor 32 11.9%
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Pengalaman >= 20 Tahun 33 12.3%

Kerja 10 - 20 Tahun 151 56.4 %
5-10 Tahun 70 26.1%
<=5 Tahun 14 52%
Jabatan Pengelola 25 9.3%
Kepala Divisi/Bagian 20 75%
Staff/Pegawai 95 35.4 %
Dosen 128 47.8 %
Jumlah 268 100%

Jenis Kelamin

Jenis Kelamin

= Laki-laki

= Perempuan

Gambar 5.1 Distribusi sampel penelitian berdasarkan jenis kelamin

Sekitar 51.5 % responden adalah perempuan (138 orang) dan responden laki-laki sebanyak
48.5% atau (130 orang).

Umur

Berdasarkan usia 4.5 % berusia 50 tahun atau lebih (12 orang), usia 40-49 tahun sebanyak 38.8
% (104 orang), sekitar 125 orang atau 46.6% berada diusia 30-39 tahun, dan 27 orang berusia
20-29 tahun (10.1%).
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Umur

150

100
) I
— |
>=50

40-49 30-39 20-29 <=20

Gambar 5.2 Distribusi sampel penelitian berdasarkan usia

Pendidikan

Terdapat sekitar 46.6% atau 125 orang responden dengan pendidkan S2 (master), selanjutnya 98
orang atau sekitar 36.6% berpendidikan S1 (sarjana) dan pendidikan S3 (doktor) sebanyak 11.9
% atau 32 orang, 9 orang (3.4%) dan 4 orang (1.5%) berpendidikan setingkat diploma (D3) dan

SMU/sederajat.

Tingkat Pendidikan

’ = SMA
= D3
98 s1

S2
125
=353

Gambar 5.3 Distribusi sampel penelitian berdasarkan tingkat pendidikan

Pengalaman Kerja
Dari pengalaman kerja sebanyak 151 orang berpengalaman sekitar 10-20 tahun (56.4%), diikuti

responden dengan pengalaman kerja 5-10 tahun.
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Pengalaman Kerja

200

150
100
50 .
. I —

>=20 10-20 5-10 <=5

Gambar 5.4 Distribusi sampel penelitian berdasarkan pengalaman kerja

Jabatan

Dari jabatan maka responden didominasi oleh dosen sekitar 47.8% (128 orang), diikuti oleh
staff/pegawai sekitar 95 orang atau 35.4%, selanjutnya jabatan pengelola sekitar 25 orang atau
9.3% dan terakhir kepala divisi/bagian sekitar 7.5% (20 orang).

Jabatan
150
100
i I
0 | [
Pengelola Kepala Divisi/Bagian Staf/Pegawai Dosen

Gambar 5.5 Distribusi sampel penelitian berdasarkan jabatan

5.1.2 Data Cleaning (Pembersihan Data)

Salah satu teknik persiapan data untuk analisa data kuantitatif adalah pembersihan data (Mulyono,
2014). Tujuannya adalah untuk mengetahui apakah terdapat data yang hilang (missing value) atau
data yang dianggap tidak normal (outliers). Outliers adalah data yang menyimpang terlalu jauh dari
data lain dalam suatu kumpulan/rangkaian data (Hawkins, 1980; Hair et al., 2010) sehingganya
membuat analisis terhadap kumpulan data menjadi bias atau tidak mencerminkan fenomena yang
sebenarnya. Contoh data outliers ini menurut Mulyono (2014) adalah data

kuesioner yang tidak diisi oleh responden pada beberapa item yang dikarenakan terlewat, 30



terlupakan, atau mungkin saja responden tidak berkenan mengisinya. Contoh lain dari outliers
adalah dari data yang secara nyata berbeda dengan data yang lain atau data yang dianggap tidak
normal dimana responden ada yang menjawab diluar skala tersebut sehingga jawaban responden

diluar skala dianggap sebagai data outliers.

Pengeluaran data outliers atau penggunaan data outliers tidak semata-mata merujuk kepada
statistiknya, tetapi juga adjustment dari peneliti. Jika memang data outliers tersebut tidak dapat

dikeluarkan karena masih merupakan fenomena subjek penelitian sebaiknya tetap dipergunakan.

Dua metode untuk menangani outlier, yaitu pemangkasan dan Winsorization (Sheskin, 2010).
Pemangkasan melibatkan menghapus persentase tertentu (misalnya 10 persen) dari nilai-nilai
/skor ekstrim yang jatuh setiap ekor distribusi. Penelitian ini menggunakan metode pemangkasan
untuk menangani masalah outliers. Karena penelitian ini menggunakan skala ipsative, maka
pendekatan untuk mengatasi outlier (data ekstrem) dilakukan dengan menghilangkan (trimming)
data yang outliernya lebih dari 10% (responden yang menjawab dengan nilai ekstrem pada lebih
dari 3 pertanyaan). Pembersihan data dilakukan menggunakan bantuan program SPSS 16.0
dengan menggunakan tampilan boxplot. Adapun data outliers tersebut akan diringkas seperti
dalam Tabel 5.2 dibawah:

Tabel 5.2 Data outlier

Respd | Jumlah Respd Jumlah Respd | Jumlah Respd Jumlah Respd Jumlah
outliers outliers outliers outliers outliers
RI 0 R56 2 R111 12 R166 0 R221 0
R2 2 R57 0 R112 1 R167 0 R222 0
R3 0 R58 3 R113 0 R168 0 R223 0
R4 0 R59 0 R114 3 R169 1 R224 0
R5 2 R60 4 R115 0 R170 0 R225 0
R6 0 R61 0 R116 3 R171 1 R226 0
R7 0 R62 0 R117 0 R172 1 R227 0
R8 1 R63 0 R118 © R173 0 R228 1
R9 1 R64 1 R119 7 R174 0 R229 1
R10 0 R65 1 R120 2 R175 0 R230 0
R11 0 R66 12 R121 0 R176 2 R231 0
R12 1 R67 0 R122 0 R177 2 R232 11
R13 12 R68 1 R123 1 R178 0 R233 0
R14 2 R69 1 R124 0 R179 1 R234 0
R15 1 R70 2 R125 0 R180 3 R235 2
R16 1 R71 0 R126 1 R181 0 R236 0
R17 5 R72 1 R127 1 R182 1 R237 2
R18 0 R73 2 R128 0 R183 1 R238 0
R19 2 R74 1 R129 0 R184 0 R239 3

w
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Respd Jumlah Respd | Jumlah Respd | Jumlah Respd Jumlah Respd Jumlah
outliers outliers outliers outliers outliers

R20 1 R75 0 R130 0 R185 3 R240 2
R21 0 R76 0 R131 1 R186 0 R241 1
R22 1 R77 0 R132 3 R187 2 R242 4
R23 0 R78 3 R133 2 R188 0 R243 1
R24 0 R79 0 R134 0 R189 0 R244 2
R25 0 R80 1 R135 1 R190 0 R245 1
R26 1 R81 1 R136 0 R191 0 R246 0
R27 0 R82 2 R137 1 R192 0 R247 2
R28 0 R83 0 R138 0 R193 1 R248 3
R29 3 R84 1 R139 0 R194 0 R249 1
R30 0 R85 1 R140 0 R195 7 R250 1
R31 1 R86 1 R141 0 R196 0 R251 0
R32 1 R87 1 R142 0 R197 0 R252 3
R33 0 R88 4 R143 11 R198 0 R253 1
R34 0 R89 1 R144 10 R199 0 R254 1
R35 2 R90 4 R145 9 R200 0 R255 1
R36 5 R91 1 R146 9 R201 1 R256 2
R37 0 R92 0 R147 8 R201 1 R257 0
R38 0 R93 1 R148 0 R203 0 R258 2
R39 0 R94 0 R149 0 R204 2 R259 0
R40 7 R95 1 R150 0 R205 0 R260 1
R41 0 R96 2 R151 0 R206 0 R261 1
R42 0 R97 0 R152 1 R207 0 R262 2
R43 1 R98 1 R153 2 R208 0 R263 1
R44 0 R99 2 R154 0 R209 0 R264 0
R45 0 R100 12 R155 0 R210 0 R265 1
R46 0 R101 1 R156 0 R211 0 R266 0
R47 0 R102 0 R157 2 R212 0 R267 0
R48 4 R103 0 R158 2 R213 2 R268 1
R49 1 R104 1 R159 11 R214 0

R50 0 R105 0 R160 9 R215 0

R51 0 R106 0 R161 8 R216 12

R52 0 R107 0 R162 9 R217 0

R53 1 R108 3 R163 0 R218 6

R54 2 R109 0 R164 0 R219 3

R55 1 R110 1 R165 0 R220 0

Pada tabel 5.2 diatas menunjukkan bahwa terdapat 27 responden yang memiliki outlier yang

lebih dari 10%, maka responden tersebut dihilangkan, sehingga jumlah sampel yang digunakan

adalah 241 responden.

5.2 Wawancara, Obsevasi, Dokumentasi dan FGD

Data kualitatif diperoleh melalui metode wawancara, observasi dan dokumentasi (Miles dkk., 2013;
Meijer dkk., 2002). Triangulasi dalam metode kualitatif untuk penelitian ini diperoleh melalui
penggunaan wawancara, observasi dan dokumentasi. Menurut Creswell (2009) triangulasi digunakan

untuk meningkatkan akurasi metode kualitatif dan mendukung metode kuantitatif. Hasil analisis data

dapat digabungkan atau disintesis untuk memberikan gambaran lebih
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menyeluruh terhadap model penerapan tata kelola Tl berdasarkan budaya organisasi. Data
diperoleh melalui wawancara semi terstruktur sedangkan temuan wawancara dilakukan transkrip.

Transkrip wawancara dikumpulkan berdasarkan tema tertentu dan dilakukan analisis.

5.2.1 Wawancara

Untuk memperoleh data model penerapan tata kelola Tl berdasarkan budaya organisasi,
sebanyak delapan (8) item pertanyaan (lihat daftar pertanyaan tabel 4.3) ditanyakan secara lisan
baik kepada pimpinan, dosen, pegawai dan mahasiswa. Data wawancara menunjukkan ada efek
terhadap kinerja SI/TI terhadap pengguna, dimana perlu ada pemberdayaan sumber daya
manusia (SDM) dan perlunya peningkatan infrastruktur SI/T1 yang memadai disisi lain SI/TI
menimbulkan masalah dalam hubungan/komunikasi dosen—mahasiswa. Adapun fasilitas/layanan
SI/TI masih kurang efektif, perlu ada aplikasi SI/TI yang dapat digunakan untuk keperluan

layanan kepada mahasiswa, antara lain: perpustakaan online dan pembayaran SPP.

Masalah lainnya adalah banyak dosen/mahasiswa/pegawai sebagai pengguna (user) tidak paham
SOP SI/TI. Selain itu, ketersediaan SI/TI cenderung digunakan untuk kegiatan yang tidak
produktif. Hal lain disimpulkan bahwa perlu pimpinan yang memiliki kemampuan yang baik
berkaitan dengan SI/T1 serta mampu berkomunikasi dengan baik dalam menangani permasalahan
organisasi dan perlu adanya kebijakan tata kelola TI, pemantauan dan evaluasi terhadap SI/TI

dan hal ini diperlukan untuk mengetahui kekuatan organisasi.

5.2.2 Observasi

Observasi model penerapan tata kelola T1 berdasarkan budaya organisasi dilakukan di fakultas,
lembaga-lembaga dan unit-unit kerja tempat penelitian dilaksanakan. Dalam penelitian ini
observasi dilakukan sebagai metode pembantu, dengan tujuan untuk mengamati bagaimana
aktvitis pelaksanaan tata kelola TI. Dalam melakukan pengamatan peneliti menggunakan
observasi terbuka dimana peneliti dalam melakukan pengumpulan data menyatakan hal
sebenarnya kepada sumber data, bahwa sedang melakukan penelitian. Jadi mereka yang diteliti
mengetahui sejak awal sampai akhir tentang aktivitas peneliti. Jadi fakta atau fenomena yang

akan diperhatikan adalah terkait dengan unsur pelaksanaan tata kelola TI.
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5.2.3 Dokumentasi

Dokumentasi penerapan tata kelola Tl berdasarkan budaya organisasi didapatkan dari UPT

Pustikom. Dalam penelitian ini, dokumentasi yang diperoleh dari arsip master plan IT (Blueprint

ICT) UNG tahun 2016-2019 serta laporan assessment teknologi informasi dan komunikasi UNG
tahun 2016.

5.2.4 Fokus Group Discussion (FGD)

Focus group discussion merupakan suatu proses pengumpulan informasi mengenai suatu

masalah tertentu yang sangat spesifik. Dalam penelitian ini untuk memperoleh masukan atau

informasi mengenai permasalahan penerapan tata kelola T1 berdasarkan budaya organisasi, maka

dilakukan diskusi kelompok terarah.

Hasil dari FGD ini dirumuskan beberapa hal yang hampir sama dengan hasil wawancara yaitu:

1.

Tata kelola TI berkaitan dengan SDM (dosen/mahasiswa/pegawai), kebijakan pihak
universitas, ketersediaan infrastruktur, keandalan sistem, dan perencanaan (blueprint T1).
Adapun permasalahan (budaya) yang di jumpai sehubungan dengan penggunaan SI/TI
meliputi SI/TI menimbulkan masalah; seperti hubungan/komunikasi dosen — mahasiswa,
perkuliahan online tidak efektif, selain itu tidak ada aturan/sistem yang jelas mengenai
penggunaan SI/TI untuk perkuliahan.

Fasilitas/layanan SI/TI di kampus belum mendukung kegiatan/pekerjaan sehari-hari sebagai
dosen/mahasiswa/pegawai? seperti jaringan internet sering bermasalah (error/lambat) pada
saat input nilai dan penyusunan KRS. Aplikasi yang ada hanya terbatas kepada layanan KRS
untuk mahasiswa, beberapa aplikasi sering error/overload pada saat akhir semester karena
tingkat penggunaan yang tinggi.

Bila mengalami masalah dalam penggunaan fasilitas SI/TI, sebagai
dosen/mahasiswa/pegawai tidak bisa berbuat apa-apa.

Perlu ada aplikasi SI/TI selain SIAT yang dapat digunakan untuk keperluan layanan kepada
mahasiswa.

Walaupun telah ada aplikasi SI/T1, kegiatan manual (tatap muka) masih tetap perlu ada
terutama untuk kegiatan penyusunan KRS dan kuliah online.
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5.3 Data Hasil Angket

Berdasarkan data hasil survei angket/kuesioner dan setelah dilakukan pembersihan data, maka
diperoleh rekap rata-rata penilaian responden terhadap setiap pertanyaan untuk 6 dimensi budaya
organisasi (karakter dominan, gaya kepemimpinan, manajemen personil, perekat organisasi,
penekanan strategis dan kriteria keberhasilan) di UNG dan profil budaya organisasi keseluruhan
yang merupakan nilai rata-rata dari ke-6 dimensi budaya organisasi. Rekap rata-rata penilaian
disajikan pada Tabel 5.3 serta Gambar 5.6 dan Gambar 5.7 adalah Grafik dimensi budaya saat ini

dan dimensi budaya yang diharapkan seperti berikut ini:

Tabel 5.3 Rekap rata-rata penilaian hasil survey

NO Dimensi Budaya Organisasi Saat Ini Yang Diharapkan
A B C D A B C D
1 Karakter Dominan 25 23 26 25 27 25 24 24
2 Gaya Kepemimpinan 25 23 25 27 27 25 24 25
3 Manajemen Personil 25 23 26 26 28 25 24 24
4 Perekat Organisasi 25 24 25 26 27 26 23 24
5 Penekanan Strategis 25 | 24 |26 26 | 28 26 24 | 23
6 KriterianKeberhasilan 25 23 26 26 28 25 24 23
7 Profil Keseluruhan 25 23 26 26 28 25 24 24

Notasi : A = Clan; B = Adhocracy; C = Market; D = Hierarchy
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Gambar 5.6 Grafik dimensi budaya organisasi saat ini
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Gambar 5.7 Grafik dimensi budaya organisasi yang diharapkan
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5.4.1 Profil Budaya Organisasi UNG

Berdasarkan hasil pengolahan data hasil survei yang dapat dilihat pada Tabel 5.4 sampai dengan
Tabel 5.9 dibawah menunjukkan skor rata-rata budaya organisasi berdasarkan 6 dimensi kunci
budaya di UNG. Adapun grafik pada Gambar 5.8 sampai dengan 5.13 adalah memetakan tipe
budaya organisasi saat ini dan yang diharapkan berdasar kepada 6 dimensi kunci budaya

tersebut. Berikut hasil analisis berdasarkan 6 dimensi kunci budaya organisasi.

a. Karakter Dominan

Berdasarkan Tabel 5.4 skor rata-rata dari profil budaya organisasi dalam Kkriteria karakter

dominan akan dibuat grafik dalam bentuk radar, dimana akan memetakan tipe budaya organisasi

saat ini dan yang diharapkan.

C

® Karakter Dominan

B Gaya Kepemimpinan

® Manajemen Personil

Perekat Organisasi

M Penekanan Strategis

H KriterianKeberhasilan

M Profil Keseluruhan

Tabel 5.4 Presentase karakter dominan

Presentase Karakter Dominan (%)

Budaya Organisasi A B C D
Saat ini 25 23 26 25
Yang diharapkan 27 25 24 24

Notasi : A = Clan; B = Adhocracy; C = Market; D = Hierarchy
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Gambar 5.8 menunjukkan grafik radar dari karakter dominan seperti berikut:
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Gambar 5.8 Grafik radar dari karakter dominan

Gambar 5.8 di atas menunjukkan profil budaya organisasi untuk dimensi karakter dominan.
Profil budaya organisasi saat ini (current) menunjukan profil budaya yang kuat adalah market
culture adalah 26% diikuti oleh hierarchy dan clan culture sebesar 25% selanjutnya adhocracy
culture dengan sebesar 23%. Budaya organisasi tipe market ini lebih berorientasi kepada
lingkungan kerja yang berorientasi pada hasil dan kompetisi. Ini menunjukkan UNG sebagai
institusi pendidikan memiliki fokus utama untuk menciptakan keunggulan yang kompetitif dan
pencapaian target. Untuk menang dalam persaingan tentunya tidak hanya memerlukan sumber
daya manusia dan finansial yang tangguh, tetapi juga memerlukan sistem manajemen terbuka,
objektif dan adaptif baik dalam lingkungan internal dan eksternal. Hal ini juga di nyatakan oleh
Suprana (dalam Rondonuwu, 2003), bahwa suatu organisasi mampu mempertahankan
keberadaannya bukan karena yang paling kuat, melainkan yang mampu menyesuaikan dirinya
dengan perubahan lingkungan. Untuk dapat mencapai target ini tentunya diperlukan pimpinan
yang mempunyai kemampuan dalam hal bisnis, menganalisa dan memiliki strategi, serta dapat
menyusun strategi bisnis yang dalam hal ini strategi SI/TI yang mengacu pada strategi bisnis
yang disesuaikan dengan proses bisnis organisasi.
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Adapun budaya organisasi yang diharapkan/yang diinginkan (preffered), menunjukan bahwa tipe
yang diinginkan didominasi oleh clan culture yaitu sebesar 27% diikuti oleh adhocracy sebesar 25%,
namun ada keinginan untuk mengurangi sedikit market culture sebanyak 2% dan hierarchy culture
sebanyak 1%. Selain itu dari pemetaan juga menunjukan adanya keinginan responden untuk
meningkatkan clan culture sebanyak 3% dan adhocracy sebesar 2%. Karena nilai gap untuk
pengurangan market culture, hierarchy culture dan peningkatan clan culture serta adhocracy kurang
dari 5% maka keperluan untuk melakukan perubahan tidak nampak secara signifikan. Namun jika
ingin melakukan perubahan hal yang dapat dilakukan adalah pimpinan yang mengerti akan
kebutuhan organisasi, komitmen untuk membantu dan dapat mengembangkan kemampuan pegawai
dalam bekerja. Kemampuan yang diharapkan dari pimpinan adalah penilaian moril, pengembangan
manajemen, dan peningkatan SI/TI. Hal lain adalah kemampuan manajemen yang dapat
memfasilitasi perubahan dan pembaharuan. Kemampuan manajemen yang dibutuhkan ini adalah
menganalisis kebutuhan SI/TI, kemampuan untuk mengatasi perubahan organisasi, konsultasi dan

fasilitas/kebutuhan pegawai ataupun organisasi.

b. Gaya Kepemimpinan

Tabel 5.5 menunjukkan skor rata-rata dari profil budaya organisasi untuk gaya kepemimpinan,
selanjutnya tabel tersebut akan dipetakan dalam bentuk grafik yang menggambarkan tipe budaya
organisasi saat ini dan yang diharapkan.

Tabel 5.5 Presentase gaya kepemimpinan

Presentase Gaya Kepemimpinan (%)
Budaya Organisasi A B C D
Saat ini 25 23 25 27
Yang diharapkan 27 25 24 25

Notasi : A = Clan; B = Adhocracy; C = Market; D = Hierarchy

Dari hasil presentase Tabel 5.5 di atas, akan digambarkan grafik radar dari gaya kepemimpinan
pada Gambar 5.9 sebagai berikut:
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Gambar 5.9 Grafik radar dari gaya kepemimpinan

Gambar 5.9 di atas menggambarkan profil budaya organisasi untuk gaya kepemimpinan. Profil
budaya organisasi pada kondisi saat ini (current) didominanasi oleh tipe hierarchy culture
sebesar 27%, diikuti oleh tipe market dan clan culture sebesar 25% dan adhocracy culture
sebesar 23%. Gaya kepemimpinan organisasi dengan hierarchy culture ini adalah kepemimpinan
yang bersifat koordinator dengan fungsi mentoring yang kuat dan juga sebagai organisator. Gaya
kepemimpinan organisasi ini lebih banyak sebagai koordinator yang memantau seluruh pegawai
agar terorganisir dengan baik. Adapun gaya kepemimpinan organisasi cenderung kearah market
culture adalah kepemimpinan yang bersifat kompetitor dan dapat menjadi pendorong yang
tangguh. Akan halnya gaya kepemimpinan organisasi ini mempunyai tanggung-jawab untuk
memastikan manfaat SI/T1 bagi organisasi, dimana SI/TI menjadi pendukung dan pendorong

strategi pencapaian tujuan organisasi.

Adapun gaya kepemimpinan yang diharapkan/yang diinginkan (preferred) berdasarkan hasil
pemetaan menunjukkan tipe yang diinginkan adalah clan culture (27%), ini menandakan bahwa
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gaya kepemimpinan lebih sebagai mentor dan fasilitator. Gaya kepemimpinan lain yang
diharapkan adalah bersifat kewirausahaan dan inovatif selain dapat mengorganisasi dan
mengefisienkan pekerjaan (adhocracy dan hierarchi culture sebesar 25%). Namun ada keinginan
untuk mengurangi hierarchy culture sebanyak 2%. Hal ini dapat dilakukan dengan menerapkan
kepemimpinan organisasi yang lebih fleksibel namun tidak melanggar aturan. Kebutuhan
pimpinan yang lebih fleksibel agar pegawai dapat lebih leluasa dalam menuangkan ide serta
memberikan masukan terhadap organisasi yang dapat mendukung kinerja. Dapat disimpulkan
bahwa seluruh civitas akademik menginginkan perubahan budaya yang bercirikan clan culture
lebih kuat dalam aspek gaya kepemimpinan yang mempunyai peran sebagai mentor dan
fasilitator yang selalu memberikan bimbingan. Gaya kepemimpinan yang diharapkan ini adalah
memotivasi personil SI/TI1 dan komunikasi yang efektif. Ini disebabkan perbedaan karakteristik
pekerjaan ditiap fungsi SI/TI, sehingga perlu menerapkan berbagai teknik motivasi dan bukan
hanya mengandalkan aspek finansial saja. Akan halnya komunikasi yang efektif tetap memegang
peranan utama dalam menjamin keberhasilan SI/TI, keberhasilan dan pemanfaatan SI/T1 akan

sulit berhasil tanpa adanya komitmen dari pimpinan.

c. Manajemen Personil

Skor rata-rata dari profil budaya organisasi untuk manajemen personil dapat dilihat pada Tabel
5.6, dari tabel tersebut akan dipetakan bentuk grafik yang menggambarkan tipe budaya
organisasi saat ini dan yang diharapkan.

Tabel 5.6 Presentase manajemen personil

Presentase Manajemen Personil (%)
Budaya Organisasi A B C D
Saat ini 25 23 26 26
Yang diharapkan 28 25 24 24

Notasi : A = Clan; B = Adhocracy; C = Market; D = Hierarchy

Dari hasil presentase nilai Tabel 5.6 di atas, akan digambarkan grafik radar dari manajemen
personil seperti pada Gambar 5.10 berikut:
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Gambar 5.10 Grafik radar dari manajemen personil

Gambar 5.10 diatas menunjukkan profil budaya organisasi untuk manajemen personil. Profil
budaya organisasi pada kondisi saat ini (current) adalah tipe hierarcy dan market culture yaitu
sebesar 26% yang merupakan tipe budaya yang terkuat, diikuti clan culture sebesar 25% dan
adhocracy culture sebesar 23%. Manajemen personil dengan dominan tipe hierarchy culture
adalah menekankan rasa aman, rutinitas dan hubungan yang stabil. Disamping itu manajemen
personil pada kondisi saat ini juga didominasi oleh market culture yang memiliki ciri
memberikan dorongan kompetitif menuju pencapaian hasil. Pada kondisi budaya ini pengelolaan
atau manajemen personil diatur oleh aturan-aturan aparatur sipil negara (ASN), serta aturan dan
kebijakan institusi/lembaga. Disamping itu pengelolaan personil pada kondisi saat ini memiliki

pencapaian tujuan yang terukur dan sudah ditargetkan seperti menuntut para pegawainya

menyelesaikan pekerjaannya tepat waktu dan dengan hasil yang memuaskan.

Selain itu pada Gambar 5.10 menunjukkan manajemen personil yang diharapkan/ yang diinginkan

(preferred). Hasil pemetaan menunjukan bahwa tipe yang diinginkan
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culture sebesar 28%, namun ada keinginan untuk mengurangi hierarchy culture sebanyak 2%
dan market culture sebanyak 2%. Selain itu dari Gambar 5.10 pemetaan juga menunjukan
adanya keinginan responden meningkatkan clan culture sebanyak 3%. Hal ini dapat dilakukan
dengan lebih mengutamakan kerja sama tim, kesepakatan, partisipasi semua pegawai dan lebih
fokus pada pengelolaan internal organisasi. Pada profil budaya untuk manajemen personil
dengan pengelolaan yang memfokuskan pada pegawai adalah perlunya program pendidikan dan
pelatihan SDM dibidang SI/TI bagi pegawai baik yang non T1 maupun TI yang dilakukan secara
terpadu dengan hasil yang terukur. Adapun materi pelatihan/pendidikan agar disesuaikan dengan
kebutuhan yang mendukung kinerja personel di unit kerjanya tersebut. Selain itu diperlukan
adanya komunikasi antara seluruh pegawai serta manajemen/pimpinan lebih terbuka dan hal ini

dapat lebih meningkatkan kreatifitas serta kinerja organisasi.

d. Perekat Organisasi
Tabel 5.7 menunjukkan skor rata-rata dari profil budaya organisasi dalam Kkriteria perekat
organisasi, berdasarkan tabel tersebut dibuat grafik dalam bentuk radar yang memetakan tipe

budaya organisasi saat ini dan yang diharapkan.

Tabel 5.7 Presentase perekat organisasi

Presentase Perekat Organisasi (%)
Budaya Organisasi A B C D
Saat ini 25 24 25 26
Yang diharapkan 27 26 23 24

Notasi : A = Clan; B = Adhocracy; C = Market; D = Hierarchy

Hasil presentase nilai Tabel 5.7 di atas, digambarkan grafik radar dari perekat organisasi
(Gambar 5.11) sebagai berikut:
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Gambar 5.11 Grafik radar dari perekat organisasi

Dari Gambar 5.11 dapat terlihat bahwa profil budaya organisasi untuk perekat organisasi
menunjukkan bahwa profil budaya organisasi pada kondisi saat ini (current) didominanasi oleh
hierarchy culture sebesar 26%, diikuti oleh clan dan market culture sebesar 25%, dan adhocracy
culture sebesar 24%. Tipe hierarchy culture ini berperan sebagai perekat utama adalah aturan
dan kebijakan formal untuk menyatukan suatu organisasi, Hal terpenting dalam penting dalam
organisasi ini adalah memelihara kelancaran jalannya organisasi. Selain itu clan dan market
culture sebagai budaya dengan posisi kedua terkuat berarti perekat organisasi menekankan
kepada kesetiaan, kepercayaan bersama dan komitmen. Disisi lain juga pada prestasi, pencapaian
dan penyelesaian sasaran serta agresifitas untuk menyatukan organisasi. Budaya adhocracy
dirasakan paling lemah dalam perannya sebagai perekat organisasi yang berfokus pada

komitmen untuk berinovasi dan pengembangan organisasi.
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Akan halnya budaya saat ini (current) dan yang diharapkan (preferred) menunjukkan tidak ada
perbedaan signifikan dalam kriteria perekat organisasi yang memerlukan perubahan segera, ini dapat
dilihat berdasarkan nilai gap untuk meningkatkan clan culture (27%) dan adhocracy culture

(26) serta mengurangi market culture (23%) dan hierarchy culture (24%) kurang dari 5%. Hasil
pemetaan menunjukkan adanya keinginan untuk mengurangi hierarchy culture sebanyak 2%, hal ini
berarti bahwa kebijakan formal dan aturan yang mendasari perekat organisasi perlu dikurangi.
Dengan mengurangi kebijakan formal dan aturan, komunikasi dan kerja sama antara unit kerja tidak
kaku dan dapat terjalin dengan baik, sehingga dapat meningkatkan performa kerja. Sedangkan
berdasarkan pemetaan di atas juga dapat dilihat adanya keinginan untuk meningkatkan

clan culture sebanyak 2%, ini menandakan adanya tuntutan untuk meningkatkan kepercayaan
bersama dan kesetiaan sebagai perekat organisasi. Tampaknya kecenderungan pegawai pada
bentuk nyata implementasi komitmen organisasi dalam bentuk kesetiaan dan kepercayaan lebih

diutamakan daripada hanya kebijakan dan aturan formal saja.

e. Penekanan Strategis

Dari nilai rekap rata-rata hasil survei profil budaya organisasi pada penekanan strategis pada
Tabel 5.8, maka dibuat grafik dalam bentuk radar untuk memetakan tipe budaya organisasi saat
ini dan yang diinginkan sebagai berikut:

Tabel 5.8 Presentase penekanan strategis

Presentase Penekanan Strategis (%)
Budaya Organisasi A B C D
Saat ini 25 24 26 26
Yang diharapkan 28 26 24 23

Notasi : A = Clan; B = Adhocracy; C = Market; D = Hierarchy

Gambar 5.12 menunjukkan grafik radar dari penekanan strategis yang merupakan hasil
presentase nilai Tabel 5.8.
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Gambar 5.12 Grafik radar dari penekanan strategis

Dari Gambar 5.12 di atas memperlihatkan bahwa strategi yang ditekankan pada budaya saat ini

(current) adalah pada hierarchy culture sebesar 26%, ini menekankan pada pembenahan kelancaran

operasi, efisiensi, kontrol dan kestab

culture menduduki pilihan kedua sebesar 26%, diikuti clan culture sebesar 26% dan adhocracy
culture sebesar 24%. Ini menunjukkan penekanan strategis berdasarkan pada pencapaian target yang
kompetitif dan memperluas cakupan layanan SI/TI sebagai budaya terkuat kedua. Adapun budaya

yang terlemah adalah adhocracy culture, dimana penekanan strategis paling lemah dalam fokus

untuk menemukan sumber daya baru

Sedangkan penekanan strategis

menunjukkan bahwa tipe yang diinginkan adalah untuk mengurangi market (24%) dan hierarchy

culture (26%) sebanyak 2% dan

pembenahan internal organisasi daripada perluasan cakupan layanan, efisiensi dan pencapaian

ilan SI/TI dalam pencapaian strategisnya. Selain itu juga market

dan jenis layanan SI/T1 yang baru.

yang diharapkan dimasa yang akan datang (preffered)

3%. Hal ini berarti anggota organisasi lebih fokus pada
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target. Dalam hal ini agar tercapai tujuan strategis organisasi dapat lebih meningkatkan
komunikasi dan perhatian terhadap performa, kinerja dan pengembangan kerja SDM. Dengan
lebih meningkatkan perhatian internal organisasi diharapkan dapat meningkatkan kualitas SDM
organisasi. Selain itu pada Gambar 5.12 pemetaan juga menunjukkan adanya keinginan
responden untuk meningkatkan clan culture (28%) sebanyak 3% dan adhocracy culture (26%)
sebanyak 2%, ini berarti anggota organisasi menginginkan agar organisasi meletakkan fokus
lebih besar lagi pada pengembangan SDM di bidang SI/TI, keterbukaan, dan selalu melibatkan
anggota dalam setiap aktifitas berkaitan SI/TI serta penciptaan tantangan dan mencari peluang
baru dalam layanan SI/TI. Karena nilai gap untuk meningkatkan clan culture dan adhocrachy
culture kurang dari 5%, hal ini mendakan belum adanya keperluan untuk melakukan perubahan,
namun jika ingin melakukan perubahan hal-hal yang dapat dilakukan dengan pemberdayaan
SDM, membangun tim, keterlibatan anggota, pengembangan dan komunikasi yang terbuka

dalam meningkatkan kualitas SI/TI.

f. Kriteria Keberhasilan
Tabel 5.9 menunjukkan skor rata-rata dari profil budaya organisasi untuk Kriteria keberhasilan,
dari Tabel 5.9 tersebut akan dipetakan bentuk grafik yang menggambarkan tipe budaya

organisasi saat ini dan yang diharapkan seperti ditunjukkan pada Gambar 5.13 di bawah.

Tabel 5.9 Presentase kriteria keberhasilan

Presentase Kriteria Keberhasilan (%)
Budaya Organisasi A B C D
Saat ini 25 23 26 26
Yang diharapkan 28 25 24 23

Notasi : A = Clan; B = Adhocracy; C = Market; D = Hierarchy

Gambar 5.13 menunjukkan grafik radar dari kriteria keberhasilan yang merupakan hasil
presentase dari nilai Tabel 5.9.
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Gambar 5.13 Grafik Radar dari Kriteria Keberhasilan

Gambar 5.13 di atas menggambarkan bahwa kriteria keberhasilan pada kondisi saat ini (current)
di dominanasi oleh hierarchy culture sebesar 26%, market culture sebesar 26%, diikuti oleh clan
culture sebesar 20% dan adhocracy culture sebesar 21%. Hal ini berarti organisasi meletakkan
kriteria keberhasilan atas dasar efisiensi, produk dan layanan SI/T1 yang dapat diandalkan, selain
itu sebagai kriteria kesuksesan juga adalah meluasnya cakupan wilayah layanan SI/TI yang dapat
dilayani oleh organisasi. Budaya yang paling lemah adalah budaya adhocracy dalam kriteria
keberhasilan ini yaitu lemah dalam menjadikan adanya jenis layanan baru dan inovasi SI/TI
sebagai tolak ukur keberhasilan.

Kriteria keberhasilan yang diharapkan di masa yang akan datang (preferred). menunjukkan adanya
keinginan untuk meningkatkan clan culture (28%) sebanyak 3%, hal ini dapat dilakukan dengan
lebih menekankan kriteria keberhasilan pada pengembangan SDM, kondisi internal organisasi,
kerjasama tim dan komitmen serta kepedulian akan sesama anggota. Terhadap kepedulian akan

sesama anggota adalah lebih kepada performa kerja yang diharapkan adanya evaluasi agar dapat
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mengembangkan potensi kerja guna meningkatkan kualitas SDM maupun layanan SI/TI
organisasi. Selain itu pada Gambar 5.13 di atas tidak ada perubahan signifikan yang memerlukan
intervensi segera, berdasarkan pemetaan nilai gap untuk meningkatkan clan dan adhocrachy
culture sebesar 3% dan 2 % dan mengurangi hierarchy culture serta market culture kurang dari
5%, ini menunjukkan lebih besarnya fokus kriteria keberhasilan pada adanya infrastruktur dan
inovasi layanan SI/TI yang lebih baik. Budaya clan juga diharapkan tetap menjadi budaya yang
terkuat sebagai kriteria keberhasilan yang paling utama dengan fokus pada pengembangan SDM

dan kerjasama tim dalam bidang SI/TI.

g. Profil Keseluruahan

Berikut hasil analisis yang di ambil dari rekapitulasi lengkap hasil survei tersebut. Dari nilai
keenam dimensi profil budaya organisasi di atas kemudian dirata-ratakan sehingga memperoleh
nilai presentase untuk keseluruhan profil budaya organisasi seperti ditunjukkan pada Table 5.10
berikut :

Tabel 5.10 Persentase profil keseluruhan

Presentase Keseluruhan (%)
Budaya Organisasi A B C D
Saat ini 25 23 26 26
Yang diharapkan 28 25 24 24

Notasi : A = Clan; B = Adhocracy; C = Market; D = Hierarchy

Dari persentase nilai Tabel 5.10 di atas dapat digambarkan grafik radar untuk profil dimensi
budaya organisasi keseluruhan.

48



Presentase Keseluruhan

Keluwesan dan
Kebijaksanaan

30 F 3
25
Clan (A) 28 20 -5 Adhocracy (B)
—— = ----—g
4 —¢!
Vil 3
I 10 !
| 5 { .
Fokus Internal dan_ | [ b . Fokus Eksternal =@==>5aat ini
Integrasi | A "dan Diferensiasi
A |
? ?i| sl Y ang
[\ 3a 4 1 diharapkan
25&“ - s - i _._,-..‘1925
Hierrachy (D) Market (C)

\ 4
Stabilitas dan
Kontrol

Gambar 5.14 Grafik radar dimensi profil keseluruhan

Dari keseluruhan hasil di atas profil budaya organisasi terkuat di UNG pada kondisi saat ini
(current) dominan kearah hierarchy culture (26%) dan market culture (26%). Terkuat kedua
oleh clan culture (25%) dan diikuti adhocracy culture sebesar 23%. Berarti secara keseluruhan
budaya dominan adalah hierarchy dan market culture. Budaya ini menekankan budaya yang
bercirikan sangat kuat dalam pengendalian lingkungan kerja yang stabil, terstruktur dan prosedur
formal yang dilakukan dengan baik, sekaligus kuat dalam fokus pada persaingan dan pencapaian
target dan lingkungan kerja yang berorientasikan pada hasil.

Adapun budaya yang terlemah ada pada clan culture (25%) dan diikuti adhocracy culture sebesar
23%. Hal ini menunjukkan kekuatan budaya organisasi masih lemah, ini terlihat dari selisih nilai
budaya organisasi terkuat dibandingkan dengan budaya lainnya (selisih nilai kurang dari 5%).
Berdasarkan selisih nilai tersebut menunjukkan bahwa organisasi kurang menguntungkan dalam

kinerja, dimana diperlukan budaya organisasi yang kuat dan ini merupakan hal penting bagi 49



menjalankan tata kelola Tl dan kesuksesan proyek termasuk Tl yang melibatkan perubahan
organisasi. Namun dapat difahami bahwa organisasi ini masih mencari jati diri menuju budaya

organisasi yang paling sesuai.

Disisi lain profil budaya yang diinginkan (preferred) tidak terlalu mengalami perubahan yang
sangat signifikan, yaitu adanya keinginan untuk meningkatkan sebesar 3% untuk clan culture.
Untuk adhocracy culture adanya keinginan untuk meningkatkan sebesar 2%, sedangkan untuk
market culture dan hierarchy culture adanya keinginan untuk mengurangi masing-masing
sebesar 2%. Dari keseluruhan hasil diatas profil budaya organisasi di UNG pada kondisi saat ini
(current) dan keinginan dimasa yang akan datang (preferred) terdapat nilai gap dalam keinginan
untuk meningkatkan serta mengurangi kurang dari 5%. Berdasarkan nilai gap tersebut maka

kebutuhan untuk melakukan perubahan tidak nampak secara signifikan.

Dari grafik yang terlihat pada Gambar 5.14 menunjukkan adanya keinginan untuk menguatkan
tipe budaya organisasi menuju budaya clan (28%), penekanan budaya clan lebih pada
fleksibilitas dan dinamisasi jalannya organisasi serta menekankan pada keakraban dan ikatan
emosi untuk saling berbagi serta kerja sama tim. Adapun tipe budaya terkuat kedua ada pada
budaya adhocracy yang menandakan adanya kecenderungan untuk fokus dalam menumbuhkan
semangat berinovasi dan keberanian dalam mengambil resiko. Selain itu juga organisasi ini siap
dalam menghadapi perubahan serta tantangan. Akan halnya selisih pada budaya yang diharapkan
dan budaya saat ini dalam lingkup market culture dan hierarchy culture yaitu kurang dari 2%

menandakan belum diperlukannya perubahan segera dalam aspek budaya tersebut.

5.4.2 Model Penerapan Tata Kelola Tl

Model penerapan tata kelola Tl yang dibuat adalah dengan membandingkan hasil yang
ditemukan berdasarkan profil budaya organisasi UNG (budaya yang ada saat ini dengan keadaan
yang menjadi harapan). Model ini dilihat dari profil budaya organisasi untuk merancang
dokumen strategi yang harus diambil berkaitan dengan penerapan tata kelola Tl di UNG ini

adalah sebagai berikut:
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Jenis Budaya

Clan Adhocracy Market Hirarki

Karakteristik
dominan

Yang diharapkan 27% Saat ini 26 %

Saat ini

Organisasi ini memiliki fokus utama untuk menciptakan keunggulan yang kompetitif dan
pencapaian target/hasil. Untuk dapat mencapai target ini tentunya diperlukan pimpinan yang
mempunyai kemampuan dalam hal bisnis, menganalisa dan memiliki strategi, serta dapat
menyusun strategi bisnis yang dalam hal ini strategi SI/T1 yang mengacu pada strategi bisnis
yang disesuaikan dengan proses bisnis organisasi.

Yg diharapkan

Organisasi ini perlu menekankan fokus internal pada pegawai seperti pemenuhan kebutuhan
pegawai (pelatihan, pendidikan dan penghargaan), kerja sama tim, saling mendukung dan
memberi dorongan satu sama lain dan menciptakan tingkat kepercayaan yang lebih tinggi.
Untuk dapat mencapai target ini tentunya diperlukan pimpinan yang mengerti akan
kebutuhan organisasi, komitmen untuk membantu dan dapat mengembangkan kemampuan
pegawai dalam bekerja. Kemampuan yang diharapkan dari pimpinan adalah penilaian moril,
pengembangan manajemen, dan peningkatan SDM maupun SI/TI. Hal lain adalah
kemampuan manajemen yang dapat memfasilitasi perubahan dan pembaharuan.
Kemampuan manajemen yang dibutuhkan ini adalah menganalisis kebutuhan SI/TI,
kemampuan untuk mengatasi perubahan organisasi, konsultasi dan fasilitas/kebutuhan baik
pegawai maupun organisasi.

Kepemimpinan
organisasi

Yang diharapkan 27% Saat ini 27%

Saat ini

Organisasi ini memiliki gaya kepemimpinan lebih banyak sebagai koordinator yang
memantau seluruh pegawai agar terorganisir dengan baik. Akan halnya gaya kepemimpinan
organisasi ini mempunyai tanggung-jawab untuk memastikan manfaat SI/T1 berjalan dengan
baik bagi organisasi, dimana SI/TI menjadi pendukung dan pendorong strategi dalam
pencapaian tujuan organisasi.

Yg diharapkan

Gaya kepemimpinan yang diharapkan adalah memotivasi personil SI/T1 dan komunikasi
yang efektif. Ini disebabkan perbedaan karakteristik pekerjaan ditiap fungsi SI/Tl, sehingga
perlu menerapkan berbagai teknik motivasi dan bukan hanya mengandalkan aspek finansial
saja. Akan halnya komunikasi yang efektif tetap memegang peranan utama dalam menjamin
keberhasilan SI/TI, keberhasilan dan pemanfaatan SI/TI akan sulit berhasil tanpa adanya
komitmen dari pimpinan.

Manajemen Yang diharapkan 28% Saat ini 26% Saat ini 26%
Personil
Saat ini Organisasi ini menekankan rasa aman, rutinitas dan hubungan yang stabil. Disamping itu

manajemen personil pada kondisi saat ini memiliki ciri memberikan dorongan kompetitif
menuju pencapaian hasil. Pada kondisi budaya ini pengelolaan atau manajemen personil
diatur oleh aturan-aturan aparatur sipil negara (ASN), serta aturan dan kebijakan
institusi/lembaga. Disamping itu pengelolaan  personil pada kondisi saat ini memiliki
pencapaian tujuan yang terukur dan sudah ditargetkan seperti menuntut para pegawainya
menyelesaikan pekerjaannya tepat waktu dan dengan hasil yang memuaskan.

Yg diharapkan

Kerja sama tim, kesepakatan, partisipasi semua pegawai dan lebih fokus pada pengelolaan
internal organisasi. Pada pengelolaan yang memfokuskan pada pegawai adalah perlunya
program pendidikan dan pelatihan SDM dibidang SI/T1 bagi pegawai baik yang non Tl
maupun TI yang dilakukan secara terpadu dengan hasil yang terukur. Adapun materi
pelatihan/pendidikan agar disesuaikan dengan kebutuhan yang mendukung kinerja personel
di unit kerjanya tersebut. Selain itu diperlukan adanya komunikasi antara seluruh pegawai
serta manajemen/pimpinan lebih terbuka dan hal ini dapat lebih meningkatkan kreatifitas
serta kinerja organisasi.

Perekat Yang diharapkan 27% Saat ini 26%
organisasi
Saat ini Organisasi ini memiliki aturan dan kebijakan formal untuk menyatukan suatu organisasi,

aturan-aturan ini adalah aturan baku seperti SOP, peraturan, rencana induk pengembangan
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Jenis Budaya

Clan Adhocracy Market Hirarki

SI/T1 dan dokumen lain. Hal penting dalam organisasi adalah memelihara kelancaran
jalannya organisasi.

Yg diharapkan

Adanya tuntutan untuk meningkatkan kepercayaan bersama dan kesetiaan sebagai perekat
organisasi. Tampaknya kecenderungan pegawai pada bentuk nyata implementasi komitmen
organisasi dalam bentuk kesetiaan dan kepercayaan dalam memajukan organisasi lebih
diutamakan daripada hanya kebijakan dan aturan formal saja. Hal utama dalam perekat
organisasi ini adalah loyalitas pegawai, pengembangan partisipasi pegawai dalam dinamika
kerja, proses manajeman, serta pengambilan keputusan yang baik.

Strategi yang |Yang diharapkan 28% Saat ini 26% Saat ini 26%
ditekankan
Saat ini Organisasi ini penekanan strategis adalah berdasarkan pada pembenahan kelancaran

operasi/kegiatan harian organisasi, efisiensi, kontrol dan kestabilan SI/TI dalam pencapaian
strategi. Disisi lain strategi yang ditekankan saat ini adalah pencapaian target/hasil yang
kompetitif dan memperluas cakupan layanan SI/TI.

Yg diharapkan

Anggota organisasi menginginkan agar organisasi meletakkan fokus lebih besar lagi pada
pengembangan SDM di bidang SI/T1, pemberdayaan pegawai, membangun kerjasama tim,
komunikasi yang terbuka dan selalu melibatkan anggota dalam setiap aktifitas berkaitan
SI/TI serta penciptaan tantangan dan mencari peluang baru dalam layanan SI/TI.

Kriteria Yang diharapkan 28% Saat ini 26% Saat ini 26%
keberhasilan
Saat ini Organisasi ini meletakkan kriteria keberhasilan atas dasar efisiensi, produk dan layanan

SI/T1 yang dapat diandalkan, selain itu sebagai kriteria kesuksesan juga adalah meluasnya
cakupan wilayah layanan SI/TI yang dapat dilayani oleh organisasi.

Yg diharapkan

Lebih menekankan kriteria keberhasilan pada pengembangan SDM, kondisi internal
organisasi, kerjasama tim dan komitmen serta kepedulian akan sesama anggota. Terhadap
kepedulian akan sesama anggota adalah lebih kepada performa kerja yang diharapkan
adanya evaluasi agar dapat mengembangkan potensi kerja guna meningkatkan kualitas SDM
maupun layanan SI/T1 organisasi. Selain itu lebih besarnya fokus kriteria keberhasilan pada

adanya infrastruktur dan inovasi layanan SI/TI yang lebih baik.

Profil Yang diharapkan 28% Saat ini 26% Saat ini 26%
Keseluruhan
Saat ini Fokus pada isu internal dibanding isu eksternal. Budaya ini menekankan budaya yang

bercirikan sangat kuat dalam pengendalian lingkungan kerja yang stabil, terstruktur dan
prosedur formal yang dilakukan dengan baik, sekaligus kuat dalam fokus pada persaingan
dan pencapaian target dan lingkungan kerja yang berorientasikan pada hasil.

Yg diharapkan

Fokus pada isu ekternal. Tujuannya adalah untuk mengatur lingkungan organisasi melalui
kerjasama, partisipasi, dan konsekuensi. lebih pada fleksibilitas dan dinamisasi jalannya
organisasi serta menekankan pada keakraban dan ikatan emosi untuk saling berbagi serta
kerja sama tim.

Yang perlu diingat bahwa indikator keberhasilan penerapan tatakelola T1 di UNG adalah perlunya
keterlibatan secara langsung selurun komponen (pimpinan, dosen, pegawai, mahasiswa), fakultas,
lembaga, unit-unit ataupun stakeholder, dimana saat ini sangat tepat untuk mengimpementasikan
good university governance dan hal ini sejalan dengan Rencana Induk Pengembangan UNG tahun

2010 — 2035, serta sesuai visi dari UNG yaitu Leading University dalam Pengembangan Kebudayaan

dan Inovasi berbasis potensi Regional di Kawasan Asia Tenggara .
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5.4.3 Strategi SI/TI
Berdasarkan pembahasan pada enam kunci dimensi dan profil keseluruhan budaya organisasi

saat ini (current) serta yang diharapkan dimasa yang akan datang (preferred) mengalami

perubahan. Untuk beberapa dimensi kebutuhan dalam melakukan perubahan tidak signifikan

karena nilai gap yang kurang dari 5%. Namun berdasarkan profil budaya organisasi ini dan dari

beberapa hal yang ditemukan berdasarkan hasil penelitian, maka dapat ditentukan strategi SI/T1

yang dapat dilakukan, adalah sebagai berikut:

1)

2)

3)

Fokus pada SI/T1 yang dapat memperbaharui pekerjaan; dimana strategi ini dilakukan untuk
mengatasi permasalahan dalam kinerja pegawai terhadap penggunaan SI/TI berdasarkan
budaya organisasi. Hal ini dapat dilihat dari terdapatnya pegawai yang belum memahami
tugasnya dalam pengembangan dan pengelolaan SI/T1 serta permasalahan lain adalah
infrastruktur SI/TI yang belum optimal. Oleh itu strategi dari permasalahan ini adalah
pimpinan perlu membangun komunikasi dengan seluruh staff yang mendukung
aktifitas/kegiatannya dibantu dengan teknologi dan sistem informasi yang memadai,
membuat job description (deskripsi pekerjaan) dan identifikasi pekerjaan yang lebih jelas
pada setiap level. Pimpinan perlu mengkampanyekan perubahan yang perlu dilakukan secara
kontinyu, mempelajari bagaimana pemrosesan digital mengubah pekerjaan dan lingkungan
kerja. Sehingganya SI/TI yang ada dapat menambah manfaat melalui layanan yang optimal
dan peraturan yang berlaku, disisi lain perlu mengatur infrastruktur SI/T1 sehingga antara
penyediaan dan kebutuhan organisasi sesuai.

Gunakan SI/TI untuk inovasi yang bersifat strategis; saat ini permasalahan dari organisasi
adalah masih terdapatnya SI/TI yang belum terintegrasi di beberapa unit kerja. Organisasi
juga perlu meningkatkan infrastruktur SI/TI yang terbatas salah satunya untuk meningkatkan
akses jaringan sebagai pendukung kegiatan akademik. Strategi yang diperlukan organisasi
adalah perlu adanya integrasi layanan yang dilakukan melalui batasan organisasi dan
program dengan memilih teknologi yang fleksibel. Disisi lain organisasi perlu merancang
strategi yang membuka layanan yang tidak mengenal batas waktu dan tempat,
pengembangan layanan berbasis mobile dapat digunakan untuk meningkatkan kualitas dan
kemudahan dalam akses informasi yang diinginkan.

Gunakan panduan praktis dalam menerapkan inisiatif IT; dimana strategi ini berkaitan dengan

perlunya pemahaman bahwa implementasi SI/TI umumnya merupakan permasalahan
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4)

5)

6)

perubahan manajemen. Sehingga penting pembentukan tim pengembang SI/TI yang juga
perlu melibatkan unsur unit kerja lainnya, mengingat pendelegasikan proyek SI/TI tidak
hanya kepada spesialis teknologi saja, akan tetapi perlu orang-orang yang memahami
permasalahan organisasi. Bagian ini sangat penting bagi meningkatkan kualitas Kinerja para
staf dan pendelegasian pekerjaan yang jelas. Ini berkaitan dengan strategi 1 dan 2 agar dapat
berjalan dengan baik. Strategi lainnya adalah tempatkan pimpinan yang memiliki
kemampuan yang baik berkaitan dengan SI/TI serta mampu berkomunikasi dengan baik
dalam menangani permasalahan organisasi dan permasalahan biaya.

Perlindungan terhadap privasi dan keamanan SI/TI; perkembangan teknologi komunikasi
tentunya berakibat pada masalah privasi dan keamanan terhadap hak dan tangungjawab
untuk menjaga keamanan dan standard masyarakat. Strategi ini perlu mengatur hak akses
baik bagi pimpinan, dosen, pegawai, mahasiswa atau dimasing-masing unit kerja terkait
dengan adanya SI/TI dan keamanan jaringan secara menyeluruh. Namun dalam hal tersebut,
organisasi ini sudah menerapkannya dengan baik. Bagaimanapun, kedepannya semakin
besar tantangan yang akan dihadapi sehingga perlu perencanaan masalah privasi dan
keamanan SI/TI kedepan dan di antisipasi sebaik mungkin.

Pembentukan kerjasama dalam bidang SI/TI; dalam hal ini perlu ada kerjasama dengan
berbagai pihak secara baik dalam bidang SI/T1 untuk merangsang pertumbuhan organisasi.
Strategi yang digunakan adalah organisasi perlu menyediakan akses layanan yang baik dan
unggul, khususnya bagi kepentingan di dalam organisasi sendiri. Strategi ini kaitannya
dengan organisasi yang siap dalam menghadapi perubahan serta tantangan, dimana setelah
seluruh SI/TI diterapkan disemua unit kerja, seterusnya bagaimana cara menggunakan
teknologi tersebut untuk mempertunjukkan dan memperluas informasi, dan pelayanan yang
mudah diakses, sekaligus kuat dalam fokus pada persaingan dan pencapaian target yang
berorientasi pada hasil. Disisi lain secara berkelanjutan dilaksanakan program pelatihan bagi
SDM dengan mendayagunakan dukungan teknologi informasi yang terbaru.

Meningkatkan pembiayaan/anggaran untuk inisiatif SI/TI; bagian ini berfokus pada cara menilai
berbagai resiko dan bagaimana meningkatkan anggaran atau pembiayaan untuk pengembalian
inisiatif SI/TI. Diharapkan organisasi fokus kepada suatu diskusi anggaran yang penting dalam

SI/TI, analisis kecenderungan ekonomi dan pembentukan anggaran untuk
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mengidentifikasi sumber keuangan yang tepat untuk meningkatkan SI/TI, khususnya anggaran

mengenai pemanfaatan SI/T1 dan bagaimana cara menilai resiko dari SI/T1 tersebut.
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BAB V1
RENCANA TAHAPAN BERIKUTNYA

Secara umum, tahapan penelitian pada tahun pertama telah diselesaikan dengan output: (1)
diketahuinya peran dan pengaruh budaya organisasi dalam penerapan tata kelola Tl di UNG
yang ada saat ini; (2) disusunnya karakteristik budaya organisasi untuk mendapatkan rancangan
penerapan tata kelola Tl di UNG; (3) dirancangnya sebuah model penerapan tata kelola Tl
berdasarkan budaya organisasi yang berjalan saat ini; (4) dirancangnya model penerapan tata
kelola TI berdasarkan perubahan budaya organisasi sesuai kondisi yang diharapkan. Adapun
tahapan yang rencananya akan dilakukan kedepan adalah pemetaan budaya organisasi
menggunakan COBIT 5 untuk memperoleh sebuah model penilaian kapabilitas dalam budaya
organisasi yang dapat dijadikan bahan evaluasi bagi manajemen dalam menyusun strategi
implementasi serta kebutuhan SI/T1 agar sesuai dengan apa yang diharapkan.
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BAB V1I
KESIMPULAN DAN SARAN

7.1 Kesimpulan

Secara keseluruhan profil budaya organisasi saat ini (current) dan yang diharapkan (preferred)
masih didominasi oleh tipe hierarchy culture dan market culture yaitu nilai current sebesar 26 %
dan preferred sebesar 24% dengan gap sebesar 2%, diikuti tipe budaya clan yaitu nilai current
sebesar 25% dan preferred sebesar 28% dengan gap sebesar 3%, tipe budaya adhocracy dengan
nilai current sebesar 23% dan preferred sebesar 25% dengan gap sebesar 2%, karena nilai gap

kurang dari 5% maka tidak dibutuhkan perubahan budaya organisasi secara signifikan.

Namun berdasarkan strategi SI/T1, yang dilihat dari profil budaya organisasi, maka sebaiknya
dukungan pimpinan sebagai faktor penentu keberhasilan penerapan tata kelola TI harus memiliki
akuntabilitas yang mampu membuat strategi kebijakan penggunaan TI1 dan strategi bisnis yang
selaras. Manajemen resiko dan pelatihan staf juga perlu menjadi pertimbangan dalam
menerapkan tata kelola TI, hal ini diperlukan karena jika manajemen resiko yang buruk dapat
menyebabkan kegagalan proyek TI. Hal lain yang diperlukan adalah adanya transparansi setiap
kebijakan yang diambil oleh manajemen, serta terbuka dalam menampung dan merealisasikan

setiap aspirasi yang dapat mendukung kemajuan organisasi dari unit kerja di level bawah.

7.2 Saran

1. Analisis budaya organisasi dalam penerapan tata kelola Tl dapat dilakukan dengan
menggunakan beberapa metode lain seperti value chain, balance scorecard, dan lainnya untuk
mendapatkan hasil analisis budaya organisasi yang lebih lengkap.

2. Untuk meningkatkan kinerja SDM perlu melakukan perubahan budaya organisasi berdasarkan
enam dimensi utama.

3. Pemetaan budaya organisasi menggunakan COBIT 5 untuk memperoleh sebuah model
penilaian kapabilitas dalam budaya organisasi dapat dijadikan bahan evaluasi bagi manajemen

dalam menyusun strategi impelemntasi tatakelola T1 agar sesuai dengan apa yang diharapkan.
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