BAB I

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Dinamika organisasi mahasiswa (ormawa) pada era konteporer
menghadapi tantangan kompleks seiring perkembangan zaman dengan
transformasi digital dan perubahan nilai-nilai sosial'. Konsekuensi perubahan
nilai menyebabkan munculnya fenomena penurunan komitmen anggota dalam
ormawa yang diidentifikasi sebagai bentuk withdrawal behaviors dan quiet
quitting’. Withdrawal behaviors (menarik diri) dalam psikologi industri dan
organisasi merupakan serangkaian tindakan defensif yang dilakukan oleh
anggota untuk menciptakan jarak fisik maupun psikologis antara individu
dengan lingkungannya. Perilaku menarik diri dapat secara fisik seperti
keterlambatan, ketidakhadiran dalam rapat, hingga pengunduran diri secara
formal, serta menarik diri secara psikologis dalam bentuk quiet quitting.
Individu secara sadar membatasi keterlibatan, inisiatif dan usahanya pada batas

minimum tugas formal tanpa adanya kontribusi sukarela®.
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Fenomena tersebut dapat dihubungkan dengan Social Exchange Theory,
di mana organisasi yang bersifat non-profit tidak melibatkan kompensasi
finansial, tetapi sosio-emosional®. Selain itu Rice & Moffet menjelaskan bahwa
generasi Z juga mengharapkan adanya “psychological contract”, yaitu
hubungan timbal balik yang seimbang antara kontribusi yang diberikan dengan
manfaat yang diperoleh®. Ketika anggota merasa kontribusi tidak seimbang
dengan dukungan sosial psikologis yang diterima dari ormawa, mereka

cenderung menarik keterlibatan mereka baik secara psikologis maupun fisik®.

Berdasarkan observasi digital pada sosial media Instagram Unit
Kegiatan Mahasiswa (UKM) dan Unit Kegiatan Khusus (UKK) pada UIN
Sayyid Ali Rahmatullah Tulungagung, Terdapat perbedaan pada aktivitas sosial
media, di mana terdapat beberapa ormawa yang cenderung inovatif dan adaptif
memiliki sosial media yang aktif baik secara publikasi inovasi program kerja
yang dilaksanakan maupun prestasi yang diraih. Sedangkan terdapat beberapa
ormawa lainnya yang cenderung biroraktif dan kaku memiliki sosial media
yang pasif, tidak adanya publikasi dalam waktu lama, program kerja turunan
periode sebelumnya. Selain itu, hasil wawancara dengan pihak Senat
Mahasiswa selaku lembaga legislatif dan pengawas organisasi eksekutif (UKM

dan UKK), mengonfirmasi bahwa pola senioritas kaku dan hierarkis memang
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masih mengakar di beberapa organisasi tertentu. Meski begitu, pola organisasi
yang paling efektif dan diminiati mahasiswa saat ini adalah pola yang bersifat

kolaboratif dan mengutamakan ruang diskusi interaktif bagi seluruh anggota.

Gejala stagnasi inovasi program kerja, kepasifan dalam aktivitas harian,
serta maraknya anggota pasif atau menghilang ditengah kepengurusan
merupakan representatif nyata dari rendahnya keterikatan anggota. Hal ini
didukung dengan data wawancara yang mengungkapkan bahwa fenomena
anggota yang menghilang atau tidak bertanggung jawab di tengah kepengurusan
sangat memengaruhi roda organisasi, karena memicu ketimbangan beban kerja
di mana anggota aktif memikul tanggung jawab yang bukan tugas utama
mereka. Dampaknya organisasi terpaksa mengambil tindakan berupa
pemberian surat peringatan (SP) hingga reshuffle kepengurusan. data tersebut
juga didukung penelitian Diva dkk yang mengungkapkan bahwa tingginya
beban akademik, kelelahan fisik dan mental, serta minimnya apresiasi dari
pengurus menjadi faktor yang memicu anggota untuk membatasi keterlibatan
mereka pada tugas formal yang diberikan’. Dengan demikian stagnasi inovasi
dan rendahnya partisipasi anggota di organisasi menjadi konsekuensi ormawa
dalam merancang sistem tugas dan lingkungan yang menumbuhkan keterikatan

anggota.

Disengagement tersebut dapat dipahami melalui konsep work

engagement, yaitu kondisi psikologi individu yang berhubungan dengan
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pekerjaan yang ditandai oleh vigor (semangat dan energi), dedication
(kebanggaan), dan absorption (keterlibatan penuh)®. Schaufeli & Bakker juga
menjelaskan individu yang memiliki work engagement tinggi ditunjukkan
dengan semangat, ketekunan, dan keterikatan emosional terhadap tugas yang
dijalani meskipun kesulitan. Sedangkan work engagement yang rendah
ditunjukkan dengan sikap acuh, kelelahan mental, dan hilangnya makna peran
dalam organisasi’. Selain itu, dalam konsep Job Demands-Resources juga
dijelaskan peran budaya organisasi dalam menyediakan sumber daya yang
memadai seperti otonomi, kompetensi, fasilitas, relatedness dalam organisasi
dapat meningkatkan work engagement'’. Budaya organisasi positif dan
kompensasi antara waktu dan tenaga yang diberikan dengan manfaat yang
didapatkan dapat mengurangi quiet quitting dan withdrawal behaviors''.
Robbins dan Judge juga menjelaskan budaya organisasi menjadi sistem, nilai
yang menjadi pedoman anggota dalam berpikir dan bertindak untuk mencapai
tujuan bersama!?. Sedangkan Cameron dan Quinn mengklasifikan budaya
organisasi menjadi empat tipe, yaitu Clan (kekeluargaan dan kolaboratif),

Adhokrasi (inovatif dan dinamis), Market (kompetitif dan orientasi hasil), dan
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Hierarki (birokratis dan formal)!3. Setiap tipe budaya memiliki pengaruh
berbeda terhadap work engagement anggotanya. Budaya yang menekankan
kolaboratif dan adaptif terhadap perubahan berpengaruh positif terhadap work
engagement anggota. Sedangkan budaya yang cenderung hierarkis dan tidak
responsif terhadap pengembangan anggota cenderung menurunkan motivasi
dan partisipasi anggota'®. Oleh karena itu, budaya organisasi berperan penting

dalam work engagement anggota untuk tetap aktif dan terlibat pada ormawa.

Penelitian terkait budaya organisasi dan work engagement yang
dilakukan Gustine menunjukkan kecenderungan generasi Z dalam menerapkan
work-life balance, lingkungan organisasi yang kolaboratif dan inklusif, serta
kesempatan dalam pengembangan kompetensi yang relevan dengan karier!®.
Kegiatan seperti magang, yang berbasis portofolio dapat memberikan skill
transfer yang praktis di dunia kerja dibandingkan kegiatan organisasi yang
mengembangkan kemampuan secara terbatas. Wika juga menjelaskan bahwa
generasi Z cenderung selektif dalam berorganisasi. Organisasi yang
menerapkan budaya adaptif, responsif terhadap perubahan yang selaras dengan
tujuan karier mereka lebih diminati oleh mahasiswa'®. Dukungan organisasi

dalam pengembangan kompetensi menjadi daya tarik dan motivasi anggota
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dalam meningkatkan engagement, sehingga bisa mengurangi terjadinya
fenomena quiet quitting!”. Selain itu penelitian yang dilakukan oleh Atmaja
(2024) mengungkapkan bahwa budaya organisasi berkontribusi dalam
peningkatan work engagement pada pegawai di universitas Dharmawangsa

Medan'®.

Namun penelitian terdahulu yang telah dilakukan masih berada di ranah
instansi yang berbasis insentif dan berbeda dengan karakteristik ormawa yang
berbasis sukarela. Ormawa mengikat organisasi dengan motivasi intrinsik serta
orientasi tugas bermakna pada karier anggotanya. Oleh karena itu, penelitian
yang akan dilakukan pada ormawa, khususnya UKK dan UKM yang memiliki
orientasi pada pengembangan bakat dan minat mahasiswa. Kemudian penelitian
ini juga melakukan perbandingan antar budaya organisasi yang ada di UKK dan
UKM untuk melihat perbedaan work engagement yang dimiliki anggota

ormawa.
B. Identifikasi Masalah dan Batasan Penelitian

Berdasarkan fenomena tersebut, permasalahan yang ada pada penelitian

yang akan dilakukan adalah:

1. Terdapat perbedaan output (produk/hasil) tiap UKK dan UKM yang

disebabkan oleh perbedaan budaya organisasi yang diterapkan.

17 Hardi Utomo, Yanuar Putra, and Endang Purwanti, “Generation Z Quiet Quitting: The Role of
Learning Agility and Work Engagement,” Organizational Psychology 15, no. 1 (2025): 68-85.
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2. Sebagian UKM menerapkan budaya organisasi yang cenderung hierarkis,
kaku dan formal. Sedangkan UKM lainnya menerapkan budaya yang lebih
partisipatif, kolaboratif dan responsif terhadap perubahan.

3. Perbedaan karakteristik budaya organisasi tersebut memengaruhi semangat,
dedikasi, serta keterlibatan anggota dalam kegiatan organisasi.

4. Fenomena Withdrawal Behaviors mendukung perbedaan work engagement
anggota UKK dan UKM, sehingga sering terjadi anggota menghilang di
tengah periode kepengurusan.

5. Keterbatasan penelitian dalam konteks organisasi kemahasiswaan, terutama
generasi Z yang memiliki karakteristik dan orientasi nilai berbeda

dibandingkan generasi sebelumnya.

Selain itu, penelitian ini dibatasi pada UKK dan UKM di UIN Sayyid
Ali Rahmatullah Tulungagung yang memiliki karakteristik budaya organisasi
berbeda berdasarkan klasifikasi dalam Competing Values Framework (CVF)
dari Cameron dan Quinn yang bertujuan untuk mengetahui perbedaan work

engagement anggota UKK dan UKM .
C. Rumusan Masalah Penelitian

Berdasarkan penjelasan tersebut, rumusan masalah penelitian ini adalah

sebagai berikut:

1. Apakah terdapat perbedaan work engagement pada anggota UKK dan UKM

yang memiliki budaya organisasi berbeda?

19 Cameron and Quinn, Diagnosing and Changing Organizational Culture.



2. Budaya organisasi Apakah yang memiliki work engagement anggota lebih
tinggi di UKK dan UKM?

D. Tujuan Penelitian

Adapun tujuan penelitian ini adalah:

1. Untuk mengetahui perbedaan work engagement anggota UKM berdasarkan
jenis budaya organisasi yang diterapkan.
2. Untuk mengetahui budaya yang memiliki work engagement anggota lebih
tinggi pada UKK dan UKM di UIN SATU Tulungagung.
E. Kegunaan Penelitian
1. Kegunaan Teoritis

a. Menguji relevansi teori budaya organisasi Cameron dan Quinn dalam
konteks organisasi mahasiswa.

b. Memberikan kontribusi teoritis terhadap kajian psikologi industri dan
organisasi dengan fokus pada perbedaan work engagement anggota
yang dipengaruhi oleh budaya organisasi.

2. Kegunaan Praktis

a. Bagi Universitas: membantu pihak kampus dalam menyusun kebijakan
untuk pembinaan UKK dan UKM berbasis data, seperti pelatihan untuk
penguatan budaya organisasi yang relevan dengan orientasi organisasi
dan mahasiswa.

b. Bagi Ormawa: memberikan bukti empiris tentang karakter budaya
organisasi yang tepat dalam membentuk work engagement anggota

dalam berorganisasi.



c. Bagi Mahasiswa: memberikan bahan pertimbangan yang relevan untuk
mempertimbangkan organisasi yang memiliki budaya yang sesuai

dengan kompetensi diri dan tujuan karier.

F. Ruang Lingkup Penelitian

Ruang lingkup penelitian yang akan dilakukan berdasarkan penjelasan

diatas, yaitu:

1.

Lokasi penelitian berada di UIN Sayyid Ali Rahmatullah Tulungagung
dengan alasan adanya perbedaan budaya organisasi dan work engagement
anggota UKK dan UKM yang terlihat dari aktivitas media sosial, prestasi
yang dicapai dan program kerja yang dilaksanakan.

Subjek penelitian yang dipilih merupakan anggota UKK dan UKM dengan
budaya organisasi berbeda sebagai perbandingan work engagement anggota

organisasi tersebut.

G. Penegasan Variabel

1.

Variabel Independen dalam penelitian ini merupakan Budaya Organisasi
menggunakan teori Competing Values Framework (CVF) dari Cameron &
Quinn dan dioperasionalkan dengan alat ukur Organizational Culture
Assessment Instrument (OCAI) modifikasi dengan enam dimensi?’, yaitu:
a. Karakteristik Dominan

b. Kepemimpinan Organisasi

c. Manajemen Anggota

d. Perekat Organisasi

20 Tbid.
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e. Penekanan Strategis
f. Kriteria Keberhasilan
2. Variabel Dependen dalam penelitian ini merupakan Work Engagement yang
diukur dengan teori Schaufeli & Bakker dan dioperasionalkan dengan aspek
sebagai berikut?!:
a. Vigor (Semangat)
b. Dedication (Dedikasi)
c. Absorption (Keterlibatan penuh)
H. Sistematika Kepenulisan
1. BAB I: Pendahuluan
a. Latar Belakang: menguraikan fenomena perbedaan work engagement
yang dipengaruhi oleh budaya organisasi yang berbeda, urgensi dan
pentingnya memahami pengaruh budaya organisasi terhadap work
engagement anggota organisasi mahasiswa, khususnya UKK dan UKM.
b. Identifikasi Masalah dan Batasan Penelitian: menjelaskan fokus
masalah dan ruang lingkup penelitian, termasuk subjek dan variabel
yang akan diteliti.
c. Rumusan Masalah: merumuskan pertanyaan utama yang akan menjadi
fokus penelitian.

d. Tujuan Penelitian: menjelaskan fokus yang ingin dicapai melalui

penelitian.

21 Schaufeli and Bakker, “Job Demands, Job Resources, and Their Relationship with Burnout and
Engagement: A Multi-sample Study.”
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e. Kegunaan Penelitian: memuat manfaat teoritis dan praktis bagi
pengembangan ilmu dan kontribusi bagi kampus dan organisasi
kemahasiswaan.

f. Ruang Lingkup Penelitian: mencakup wilayah, objek dan partisipan
penelitian secara deskriptif.

g. Penegasan Variabel: menjelaskan definisi operasional dari Budaya
Organisasi dan Work Engagement berdasarkan teori yang digunakan.

h. Sistematika Kepenulisan: penjelasan strukur keseluruhan penelitian.

2. BAB II: Kajian Pustaka

a. Definisi Variabel: penjelasan teoritis mengenai variabel Budaya
Organisasi dan Work Engagement menurut beberapa tokoh sebagai
referensi operasional pengukuran aspek psikologis.

b. Aspek Variabel: menjelaskan aspek-aspek yang menjadi operasional
atau penyusun variabel tersebut. Aspek variabel digunakan untuk
landasan pembuatan alat ukur.

c. Faktor-Faktor Variabel: menguraikan faktor internal dan eksternal yang
memengaruhi variabel penelitian, yaitu Budaya Organisasi dan Work
Engagement.

d. Penelitian Terdahulu: menjabarkan beberapa penelitian yang pernah
dilakukan terkait Budaya Organisasi dan Work Engagement untuk

mencari gap dan kebaruan dari penelitian yang perlu digali.
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e. Kerangka Berpikir: skema penelitian yang dilakukan berdasarkan teori
dan pemaparan penelitian terdahulu, menjelaskan cara berpikir peneliti
dalam penelitian secara visual.

f. Hipotesis Penelitian: dugaan atau asumsi yang diajukan dalam
penelitian untuk diujikan secara analisis statistik.

3. BAB III: Metode Penelitian

a. Jenis dan Pendekatan Penelitian: menjelaskan model penelitian yang
akan dilakukan untuk menguji hipotesis dan mendapatkan hasil
lapangan yang relevan.

b. Lokasi Penelitian: lokasi dilaksanakan penelitian untuk mengambil data
dari partisipan yang ada di lokasi tersebut.

c. Populasi dan Sampling: fokus populasi yang akan menjadi partisipan
dalam penelitian yang dipilih dengan teknik tertentu dan jumlah sampel
yang ditentukan untuk mewakili populasi tersebut.

d. Variabel dan Pengukuran: menegaskan variabel yang digunakan dengan
definisi operasional dan dikembangkan menjadi alat ukur untuk
mendapatkan data yang sesuai dengan persepsi responden terkait
budaya organisasi dan Work Engagement.

e. Instrumen Penelitian: alat ukur variabel untuk mendapatkan data dari
lapangan yang dikembangkan dari teori, aspek hingga indikator menjadi
aitem pernyataan.

f. Teknik Pengumpulan Data: Teknik untuk mengumpulkan data di

lapangan berdasarkan alat ukur yang telah disusun.
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g. Teknik Analisis Data: uraian analisis data untuk mendapatkan hasil
interpretasi yang tepat untuk menguji apakah hipotesis diterima atau
tidak.

h. Tahapan Penelitian: tahapan-tahapan peneliti dalam melakukan peneliti
mulai dari proses penyusunan latar belakang hingga interpretasi data dan
menarik kesimpulan berdasarkan data yang didapat.

4. BAB IV: Hasil Penelitian: memaparkan hasil dari data lapangan yang
didapat, berupa demografis responden, kategorisasi data hingga interpretasi
data dari analisis statistik untuk ditarik kesimpulan sebagai bukti hipotesis
diterima atau ditolak.

5. BAB V: Pembahasan Penelitian: pembahasan penelitian yang berisi
pembahasan lebih lanjut dari hasil yang didapat dan diintegrasikan dengan
penelitian terdahulu.

6. BAB VI: Penutup
a. Kesimpulan: kesimpulan dari hasil dan pembahasan penelitian yang

telah dilakukan.

b. Saran: kekurangan dan saran untuk penelitian selanjutnya berdasarkan

kekurangan dan temuan penelitian.



