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MENJAGA PRODUKTIVITAS KERJA
DALAM MASA PERUBAHAN

Oleh: Sukardi !

- Salah satu peristiwa yang selalu terjadi dalam suatu sistem
organisasi kelembagaan adalah terjadinya perubahan. Perubahan dapat
dibedakan menjadi dua macam yaitu perubahan terencana dan perubah-
an tidak terencana. Perubahan terencana disebabkan oleh faktor internal
dalam lembaga pendidikan sedangkan perubahan tidak terencana pada
umumnya terjadi karena faktor “eksternal yang direalisasikan oleh
adanya inovasi dalam masyarakat.

Perubahan organisasi dalam lembaga pendidikan biasanya diser-
tai dengan munculnya kondisi tidak menentu yang dampaknya menim-
" bulkan tiga permasalahan pokok yaitu membuat para personal menduga-.
duga tentang kondisi yang akan terjadi; beberapa individy- atau grup.
target turun tingkat pelayanannya dan dapat pula, menyebabkan terham-

batnya sistem komunikasi informasi dan produktivitas, kerja lembaga. _

Proses perubahan . dalam orgamsasx pendidlkan memiliki tiga
tahapan penting dengan, karaktenstnknya masing-masing yang perlu
dicermati. Ketiga tmgkatan tersebut yaitu tahap pencairan, perubahan
dan pembekuan kembali. :

Agar lembaga pendidikan tetap - meningkatkan produktnvntas
kerjanya, para administrator dan supervisor perlu mengambil tindakan
yang antisipatif dalam menjalankan tugasnya. Tindakan antisipatif
tersebut perlu menyesuaikan dengan empat target sasaran perubahan

Sukardi adalah staf pengajar pada Jurusan Pendidikan Teknik Mesin Fukultas
: Pendidikan Teknologi Kejuruan IKIP YOGYAKARTA :
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yaitu: target individu, grup, hubungan antar grup dan struktur organisa-
si secara total.

Menjaga Produktivitas Kerja dalam Masa Perubahan

Salah satu peristiwa yang selalu dialami oleh suatu organisasi
yang berbentuk kelembagaan, dalam usahanya mencapai tujuan adalah
terjadinya perubahan:- Yang dimaksud perubahan dalam kasus ini adalah
* beberapa alternatif baru ‘yang membuat berbedanya sistem organisasi,
dari keadaan biasa menjadi keadaan baru. Di duani pendidikan yang -
- dikatakan perubahan adalah adanya beberapa pergeseran signifikan dari
kondisi semula (status quo) menjadi kondisi baru yang lebih baik, dan
bermanfaat bagi personil yang telibat dalam organisasi tersebut (Good:
1977). ' _
 Pada setiap perubahan sistem organisasi, bila diperhatikan akan
selalu timbul atribut ikutan, yang jika diabaikan dapat mengganggu
kelancaran aktivitas organisasi tersebut. Suatu atribut yarig muncul dan
menyertai proses-perubahan yang dimaksud ialah atribut ketidakpastian
yang ‘biasanya dirasakan berbeda oleh sebagian atau seluruh civitas
akademika dan para pengguna lainnya. ~

Perubahan dalam suatu lembaga pendidikan, pada prinsipnya
dapat dibedakan menjadi dua macam yaitu: perubahan terencana dan
perubahan yang tidak terencana. Perubahan organisasi dikatakan teren-
cana apabila munculnya pergeseran dari keadaan biasa, menjadi kea-
daan baru dapat diprediksi dengan satuan waktu. Contoh, yang terma-
suk perubahan terencana dalam lembaga pendidikan diantaranya: per-
gantian pejabat struktural dalam organisasi seperti, kepala sekolah, dan
ketua program. Sedangkan dalam perguruan tinggi yang termasuk -
perubahan terencana diantaranya: pergantian pejabat rektor beserta
pembantu rektor, dekan, ketua jurusan maupun posisi non struktural
lainnya.
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Yang termasuk perubahan dalam organisasi pendidikan yang
tidak terencana diantaranya ialah: adanya pengunduran diri pejabat
kunci dari suatu posisi, mortalitas dan pemindahan pejabat dari dan da-
lam lembaga pendidikan itu sendiri. Perubahan tak terencana dalam su-
atu lembaga pendidikan pada umumnya terjadn bila ada suatu bentuk
inovasi yaitu suatu gagasan yang berypa ide, tindakan praktis atau pro-
gam baru yang memiliki nilai pendidikan potensial yang diimplementa-
sikan dalam sistem organisasi (Rogers: 1983). Contoh bentuk inovasi
yang berupa ide dan berpengaruh dalam lembaga pendidikan saat ini
misalnya, adanya konsep pendidikan dengan sistem ganda, dan pendi-
dikan humaniora. Sedangkan inovasi yang berupa hasil teknologi dian-
taranya adalah keberadaan alat media elektronik dan bermacam-macam
fasilitas komputer dalam mendukung kegiatan lembaga pendidikan.

Dalam setiap perubahan selalu muncul beberapa permasalahan
yang perlu diperhatikan dan dicari jalam pemecahannya. Permasalahan
yang muncul tersebx_lt yaitu: pertama, perubahan menimbulkan situasi
keétidakpastian (uncertain condition) yang membuat anggota civitas
akademika dalam lembaga pendidikan kadang gelisah dan menduga-
duga tentang yang akan terjadi dalam waktu yang akan datang. Ketidak
pastian juga dapat berpengaruh pada perubahan kmerja persoml yang
implikasi akhirnya ‘dapat menimbulkan terhambatnya snstem mformas1

baik dari atas ke bawah maupun dari bawah ke atas.

Kedua, perubahan dalam lembaga pendldlkan Juga dapat
mengakibatkan beberapa individu atau grup target merasa-tergangggu
kemampuan produktivitasnya,-karena ada penurunan maupmerubahan
pada mekanisme kerja organisasi.

Ketiga, masa perubahan dapat menimbulkan aspek sampingan
seperti: penurunan jumlah, waktu dan kualitas layanan yang dilakukan

* oleh para personil terhadap para pengguna jasa lembaga.

Ketiga permasalahan tersebut dapat berakibat kurang baik pada
lembaga yang bersangkutan. Oleh karena itu, pada kesempatan ini akan
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dibahas bagaimana peran supervisor dan administrator dalam usahanya

tetap menjaga kinerja lembaga, khususnya dalam situasi perubahan

terencana dalam sistem organisasi lembaga pendidikan.

Peran Administrator dan Supervisor
Dalam suatu lembaga pendidikan, ada enam komponen pendi-
dikan yang saling terkait keberadaannya antara satu dengan lainnya. Ke
enam komponen tersebut ialah: komponen pendidik, peserta didik,
kurikulum, fasilitas pendukung, program dan masyarakat. Dari ke enam
komponen tersebut komponen pendidik adalah cukup strategis. Kompo-
nen pendidik adalah komponen aktif yang menjadi "tulang punggung"
terhadap maju dan mundurnya lembaga pendidikan (Cruickhank: 1984).
Mereka menjadi komponen penggerak jalannya organisasi
lembaga pendidikan. Di samping itu, mereka juga menjadi dinamisator
dalam perkembangan lembaga pendidikan tersebut. Diantara komponen
pendidik, ada salah satu unsur yang dapat dikatakan sebagai hatinya
organisasi. Unsur inti yang dimaksud adalah keberadaan supervisor dan
administrator. Supervisor, adalah bagian dari pendidik atau personal
yang memiliki karakteristik profesional yang bertanggung jawab terha-
dap pengembangan, perawatan dan peniingkatan sistem instruksional
dalam lembaga pendidikan. Supervisor adalah bagian dari tenaga
pendidik yang dalam tindakannya mencakup mengawasi agar ketiga
fungsi utama tersebut dapat berjalan dengan baik. Di lembaga pendi-
dikan yang termasuk supervisor diantaranya para pengawas, dan penilik
sekolah yang keberadaannya ditentukan oleh departemen pendidikan.
Unsur lain yang walaupun jumlahnya lebih sedikit tetapi menen-
tukan kondisi, situasi dan iklim organisasi adalah administrator. Admi-
nistrator yaitu seorang atau beberapa orang yang bertanggung jawab
terhadap berfungsinya sistem administrasi dalam lembaga pendidikan.
Dalam kondisi biasa, peran supervisor dan administrator adalah
menjalankan tugasnya masing-masing untuk mengusahakan tercapainya
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tujuan lembaga. Tugas administrator, menurut Sergiovani, dkk. (1980),
dalam kondisi biasa maupun pada kondisi berubah adalah sangat pen-
ting. Mereka memiliki empat macam tanggung jawab yaitu: mencapai
tujuan yang telah ditetapkan memelihara sistem organisasi, mengadap-
tasi pengaruh dari luar dan menjaga serta memelihara budaya lembaga.

1. Mencapai tujuan yang telah ditetapkan

Tanggung jawab pertama dan utama para supervisor dan admi-
nistrator secara bersama-sama maupun sendiri-sendiri adalah mengiden-
tifikasi tujuan yang hendak dicapai. Tujuan tersebut dijabarkan dari
tujuan nasional, tujuan lembaga, sampai pada tujuan umum dan tujuan
khusus. Disamping itu seorang administrator juga diharapkan mampu
menjabarkan tujuan lembaga menjadi tujuan jangka panjang, jangka
menengah dan tujuan jangka pendek. Setelah tujuan ditetapkan maka
langkah selanjutnya adalah mengimplementasikan tujuan tersebut de-
ngan mengarahkan segala potensi, sumber daya, sumber dana untuk
tercapainya tujuan yang ditetapkan.

Dalam mengimplementasikan tujuan administrator juga perlu
merencanakan model evaluasi yang tepat yang dapat memberikan
ukuran baku terhadap tingkat ketecapaian tujuan. :

2. Memelihara sistem organisasi -

Tanggung jawab ke dua yang juga penting peranannya bagi
seorang administrator adalah memelihara seluruh proses, yang menca-
kup. mekanisme internal dalam organisasi agar tetap betjalan dengan
baik. Terpeliharanya mekanisme dalam organisasi adalah untuk mengu-
rangi pengaruh negatif selama dalam waktu ketidak pastian berlang-
sung. Dengan mekanisme yang tetap terpelihara, diharapkan Kebutuhan
dan jalannya layanan yang diperlukan oleh para peserta didik maupun
para karyawan dapat terpenuhi.
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Memelihara sistem organisasi dapat berjalan baik, jika adminis-
trator secara intensif melakukan koordinasi dengan unit dan subunit
yang ada dalam lembaga tersebut. Tujuan yang lebih diperhatikan bagi
seorang administrator dalam masa perubahan utamanya adalah terben-
tuknya kesamaan pandangan dan penmgkatan pengabdian diantara para
pendidik, dan tenaga administrasi sehingga mereka tetap dapat bekerja
secara maksimal. :

3. Mengadaptasi Pengaruh dari Luar Organisasi

Dalam kondisi biasa, fenomena Iuar yang mungkin berpengaruh
misalnya, keberhasilan program keluarga berencana dan pengaruhnya
jumlah animo masukan ke lembaga pendidikan. Contoh lain yang juga
_relevan, misalnya peningkatan animo siswa masuk sekolah umum disisi
yang satu, dan turunnya animo siswa masuk ke sekolah kejuruan pada
sisi lainnya.

Seorang administrator perlu tanggap dan mampu menganalisis
masalah tersebut, sehingga perencanaan, dan implementasi program
tidak menambah permasalahan pada lembaga.

Ada beberapa butir penting, menurut Coomb dan Hallack:
1987, bagi seorang administrator, agar tajam dalam menganalisis
permasalahan yang terjadi pada sistem organisasi pendidikan, yaitu:
memiliki pandangan yang mendasar terhadap sistem pendidikan yang
ada, memiliki pengetahuan dasar statistik dan keterampilan analisis,
mampu bekerja secara mandiri dan bekerja sama dengan pendidika lain,
memimiliki ketelitian dan kesabaran dalam m menghadapi petmasalahan

serta memiliki kemampuan berpikir kreatif atas dasar common sense.

4, Menjaga dan Memellhara Budaya Lembaga

- . Tugas seorang administrator dan supervisor yang ke empat
adalah menjaga dan memelihara bentuk-bentuk budaya lembaga. Seperti
telah diketahui secara umum bahwa ada dua fungsi utama suatu
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lembaga pendidikan. Kedua fungsi tersebut yaitu sebagai tempat mendi-
dik dan menurunkan ilmu pengetahuan serta mentransfer nilai-nilai
budaya masyarakat sekitarnya. Bentuk budaya yang berpengaruh, pada
umumnya berbeda-beda dari suatu daerah dengan daerah lainnya.

Kegiatan yang termasuk menjaga dan memelihara budaya lem-
baga diantaranya adalah: menjaga kualitas lulusan agar tetap baik,
melayani pengabdian dan hubungan lembaga dengan masyarakat, kegi-
atan olahraga dengan sesama lembaga pendidikan maupun dengan
masyarakat, upacara wisuda, serta upacara keagamaan. Tugas adminis-
trator di samping memelihara adalah mengadaptasi pengaruh budaya
dari luar yang tidak sesuai dengan nilai-nilai yang berlaku di masyara-
kat. -

Pada kondisi perubahan, dimana situasi ketidakpastian muncul,
maka diperlukan oleh para administrator dan supervisor untuk memiliki
kiat tersendiri guna tetap mengendalikan dan menjaga turunnya aktivitas
sehari-hari organisasi. Mereka harus dapat menjadi koordinator, ko-
munikator, fasilitator dan pemantau terhadap kegiatan komponen aktif
lainnya termasuk para peserta didik maupun para pendidik lainnya yang
menginginkan informasi dan layanan lembaga. Oleh karena itu, mereka
juga perlu kiranya meningkatkan atau setidaknya menjaga agar kegiatan
yang menjadi tanggung jawab masing-masing berjalan dengan baik
sehingga pelayanan dan produktivitas kerja lembaga tetap berjalan.

Dalam kaitannya dengan peran administrator dan supervisor ke-
tika kemungkinan dari mereka menjadi sasaran untuk berubah, Marx
(1979), memberikan beberapa butir tindakan strategis yang mungkin
dapat menjadi pedoman, diantaranya jalah: (1) memberikan kesempatan
dan berusaha untuk tetap membina kerjasama,(2) menciptakan suasana
yang menyenangkan pada publik yang dilayani, (3) tetap mengembang-
kan dan mendukung kebijakan lembaga diatasnya, (4) memberikan
informasi tentang perkembangan lembaga, (5) melakukan konsolidasi
ke dalam dengan sesama civitas akademika yang mencakup tenaga
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pendidik, tenaga administrasi, serta peserta didik. Dan yang ke (6) ada-
lah memprioritaskan tindakan nyata yang bermanfaat.

Tiga Tahapan dalam Masa Perubahan _

Masa perubahan yang terencana dalam suatu organisasi, digam-
barkan oleh Robbins (1984), seperti halnya proses pembekuan suatu
benda. Menurutnya, proses perubahan dalam organisasi pada umumnya
memiliki 'tiga tahapan. Ketiga tahapan tersebut memiliki karakteristik
khii’sii’é yang perlu dicermati, oleh para administrator, agar kegiatan
lembaga tetap sejalan dengan tujuan yang hendak dicapai. Ketiga tahap
perubahan yang dimaksud yaitu; - '

1. Tahap Pencairan atau Unfreezing
Pada tahan unfreezing-ini, terjadi pergeseran fenomena yang
dialami oleh sebagian personil dalam lembaga. Fenomena yang
berubah tersebut diantaranya adalah, nilai, sikap, dan tingkah laku
individu atau grup dalam organisasi. Yang ke semuanya itu dapat
mempengaruhi kelancaran layanan dan produktivitas lembaga. Pada
tahap ini kepedulian dan peranan aktif para administrator. akan
adanya perubahan adalah sangat diperlukan dalam suatu organisasi.
2. Tahap Perubahan atau Changing
Tahap perubahan atau changing phase adalah merupakan tahap
inti tentang adanya fenomena pergeseran. Pada kondisi nyata, indi-
vidu atau grup yang lama diganti dengan individu atau grup baru
dengan disertai terjadinya geseran nilai, sikap dan tingkah laku baru
yang akan dijadikan kebijakan dalam organisasi: ' -—
_ 3. Tahap Pembekuan Kembali atau Refreezing
' Tahap pembekuan kembali, merupakan tingkatan fenomena
yang berubah menuju pada kondisi lama yang stabil. Pada tingkatan
ini, fenomena nilai, sikap dan tingkah laku yang bergeser telah
kembali dalam posisi seperti semula, dengan struktur organisasi
baru, ‘ ’
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Tingkatan Antisipatif yang Perlu Diambil -

Strategi tindakan untuk menjaga agar kinerja para personal
dalam lembaga pendidikan, dapat tetap berjalan dengan baik pada prin-
sipnya dapat bermacam-macam, tergantung dari target perubahan terse-
but. Ada empat macam target yang membuat berbedanya tindakan anti-
sipatif dalam situasi perubahan. Keempat macam target perubahan yang
dimaksud adalah: individu, grup, hubungan antar unit, dan total organi-
sasi.

Sasaran perubahan yang paling sering terjadi dalam suatu
lembaga pendidikan adalah sasaran individu, yaitu para personil atau
individu yang memiliki posisi dan berada dalam sistem organisasi.

Jika perubahan yang terjadi bersifat personal, maka tindakan
strategis yang dapat dilakukan diantaranya dapat berupa: pengembangan
karier bagi para personil yang memiliki kemampuan secara terencana,
pemutaran pekerjaan atau job rotation pada unit kerja sejenis, penda-
laman terhadap tugas dan pekerjaan dari setiap personil serta intensiﬁ-
kasi pemagangan dalam lembaga.

Perubahan kedua yang juga mempunyai dampak lebih kuat
dalam lembaga pendidikan adalah perubahan dengan target tim atau
grup "kunci” dalam organisasi. Contoh perubahan grup kunci, dianta-
ranya seperti: pergantian pimpinan lembaga sekolah dan pembantu
-pembantunya dan pergantian pimpinan lembaga pendidikan tinggi
dengan jajaran pembantunya.

- Maka tindakan antisipatif, agar layanan dan produktxvxtas tetap
berjalan, dapat dipusatkan pada kegiatan penataran yang tujuannya
meningkatkan efektivitas kerja tim atau kekompakan kelonipok dalam
organisasi. Beberapa model dapat dilakukan untuk mengantisipasi
perubahan sekelompok unit organisasi ini adalah termasuk: sensitifitas
training, dan proses konsultasi. -

Perubahan ketiga ialah perubahan dalam organisasi yang sasar-
annya hubungan antar grup atau kelompok dalam organisasi. Pada
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perubahan ini yang menjadi pokok permasalahan adalah bagaimanakah
mekamsme antara dua subsistem atau lebih dalam suatu organisasi dapat
berjalan dengan lebih efektif. Contoh perubahan antarsubsistem dalam
pendldxkan ini mxsalnya pengembangan hubungan kerja antara unit
layanan, unit penelltlan dan unit pengabdian dalam lembaga pendidikan
tinggi. Ketxga unit yang bersangkutan perlu dxatur dengan jelas meka-
nisme kerjanya agar semua kegiatan yang dilakukan berguna untuk
mencapai, tujuan lembaga pendidikan tinggi yang bersangkutan.
Tindakan antisipatif yang dapat dilaksanakan. dalam perubahan
ini dapat berupa: model tindakan monitoring mekanisme organisasi
dalam setiap subunit, model konsensus antar unit yang bersangkutan
dan model organization mirror yang bertujuan memperoleh umpan
balik atas mekanisme yang telah berjalan pada setiap unit. - — -
Perubahan organisasi yang terakhir yaitu perubahan dengan
target struktur organisasi secara total. Perubahan struktur organisasi
secara total ini sebenarnya jarang terjadi. Tetapi bila terjadi akan mem-
bawa pengaruh yang cukup besar bagi para anggota civitas yang ber-
sangkutan, Perubahan organisasi secara total, perlu juga dikemukakan
karena tampaknya akan terjadi pada lembaga pendidikan penghasil
tenaga kependidikan, seperti beberapa IKIP yang akan berubah menjadi
universitas.
'  Perubahan tersebut akan berdampak luas utamanya dalam setiap
subsistem yang ada. Pada perubahan.tersebut kemungkinan ada sub-
sistem yang terus berkembang. Tetapi ada pula kemungkinan terjadi hal
yang sebaliknya yaitu sub-sub unit yang mungkin dipersempit atau
. bahkan ditiadakan. Untuk menjaga agar intensitas layanan dan produk-
tivitas kerja lembaga tetap dalam kondisi optimal, tindakan antisipatif
yang mungkin dapat dilakukan antara lain dapat berupa: "grid organiza-
tion development”, ‘feed-back survey” dan "management bay objec-
tives”, yang pada prinsipnya bertujuan untuk memperoleh informasi
komplit guna melakukan tindakan yang diperlukan bagi lembaga.
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Kesimpulan
Dari pembahasan di atas akhirnya dapat disimpulkan bahwa:

Perubahan dalam suatu organisasi pendidikan dapat dibedakan menjadi
dua macam yaitu perubahan tidak terencana dan perubahan terencana.
Perubahan tidak terencana faktor penyebabnya adalah faktor eksternal
yang berupa inovasi dalam masyarakat, sedangkan perubahan terencana
disebabkan oleh faktor-faktor internal dari dalam organisasi itu sendiri.

Pada perubahan dalam organisasi akan selalu timbul masa
ketidak pastian yang dapat mengakibatkan turunnya intensitas layanan
dan produktivitas kerja lembaga.

Peran administrator dan supervisor dalam masa perubahan
adalah sangat penting. Karena disamping mereka sebagai pengawas,
juga sebagai penggerak baik secara ke dalam organisasi maupun ke luar
_ organisasi. :

Proses perubahan memiliki tiga tahapan dengan karakteristiknya
masing-masing yang perlu diperhatikan yaitu: tahap pencairan, tahap
perubahan dan tahap pembgkuan kembali.

" Sasaran perubahan pada prinsipnya dapat dibedakan menjadi
“empat macam yaitu perubahan dengan sasaran individu, grup, hu-
bungan antar grup dan struktur organisasi secara total.

Tindakan antisipatif yang tepat untuk menjaga agar tetap opti-
mal intensitas layanan dan produktivitas kerja lembaga adlaah tindakan
strategis yang memperhatikan sasaran perubahan dalam organisasi.
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