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ABSTRAK

PENGARUH IKLIM DAN BUDAYA ORGANISASI TERHADAP
INOVASI PEGAWAI DI LINGKUNGAN BIRO HUKUM
KEMENTERJAN KEUANGAN

Zachroni
yesterdaygonel S@gmail.com
Program Pascasarjana
Magister Manajemen Universitas Terbuka

Pegawai di lingkungan Biro Hukum Kemenkeu sudah selayaknya melaksanakan
pekerjaan sesuai dengan tugas dan fungsinya. Seiring dengan perkembangan dan tuntutan
keadaan, pekerjaan tersebut kiranya dapat diselesaikan tidak semata-mata business as
usual namun perlu lebih mengedepankan kualitas, efektivitas, dan efisiensi melalui
inovasi. Inovasi tersebut dapat diciptakan dengan dukungan Iklim Organisasi dan Budaya
Organisasi yang baik. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh iklim dan
budaya organisasi, baik secara parsial maupun simultan terhadap inovasi pegawai di
lingkungan Biro Hukum Kemenkeu. Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai di
lingkungan Biro Hukum Kemenkeu, sebanyak 136 (seratus tiga puluh enam) orang.
Sampel penelitian ini ditentukan dengan metode survei, artinya seluruh anggota populasi
dijadikan sampel. Penelitian ini menggunakan pendekatan penelitian deskriptif kuantitatif
untuk menemukan pengaruh antar variabel melalui pengujian hipotesis. Variabel yang
diteliti meliputi variabel bebas, berupa iklim organisasi (X1) dan budaya organisasi (X2)
dan variabel terikat berupa inovasi pegawai (Y). Data primer diperoleh dengan cara
penyebaran kuisioner. Jenis data sebagian besar berupa angka yang dipadukan dengan
penjelasan atau keterangan yang diperoleh dari responden. Analisis bersifat deduktif yang
diarahkan pada penciptaan kesimpulan generalisasi. Perangkat lunak yang dipakai untuk
mendukung penelitian ini adalah software Statistical Product and Services Solution
version 18 (SPSS 18). Berdasarkan hasil analisis diketahui bahwa organisasi secara
parsial berpengaruh secara signifikan dan positif terhadap inovasi pegawai. Sedangkan
organisasi secara parsial berpengaruh secara signifikan dan positif terhadap inovasi
pegawai. Selanjutnya analisis juga menunjukan bahwa iklim organisasi dan budaya
organisasi secara kolektif berpengaruh secara signifikan dan positif terhadap inovasi
pegawai.

Kata Kunci: Budaya Organisasi. Iklim Organisasi. Inovasi.
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ABSTRACT

THE INFLUENCE OF CLIMATE AND ORGANIZATIONAL CULTURE ON
EMPLOYEE INNOVATION IN THE LEGAL BUREAU OF THE MINISTRY
OF FINANCE

Zachroni
vesterdaygonel S(@gmail.com
Post-Graduate Program
Universitas Terbuka Master of Management

Officers and staffs in the Mimstry of Finance's Legal Bureau should carry out
their work in accordance with their duties and functions. The work should be conducted
not merely as a business as usual but needs to prioritize quality, effectiveness, and
efficiency through innovation. These innovations can be created with the support of an
organizational climate and good organizational culture. This study aims to determine the
effect of climate and organizational culture, both partially and simultaneously on
employee innovation in the Ministry of Finance’s Legal Bureau. The population in this
study are officers and staffs in the Ministry of Finance’s Legal Bureau, totaling 136 (one
hundred thirty-six) people. The research sample was determined by the survey method,
meaning that all members of the population were sampled. This study employs a
quantitative descriptive research approach to explore the influence between variables
through hypothesis testing. The independent variables are organizational climate (X;)
and organizational culture (X3) and the dependent variable is employee innovation
(Y). The primary data obtained by distributing questionnaires. The data types are mostly
in the form of numbers combined with explanations or information obtained from
respondents. The analysis is deductive which is directed at creating generalization
conclusions. The software used to support this research is Statistical Product and
Services Solution version 18 (SPSS 18) software. The findings show that organizational
climate partially affect employee innovation. Similarly, organizational culture affect
employee innovation. Furthermore, the results also reveal that organizational climate
and organizational culture collectively influence employee innovation.

Keywords : Organizational Climate. Organizational Culture. Innovation

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka




44321

UNIVERSITAS TERBUKA
PROGRAM PASCASARJANA
MAGISTER MANAJEMEN

PERNYATAAN

TAPM yang berjudul Pengaruh Iklim dan Budaya Organisasi terhadap Inovasi Pegawai di
Lingkungan Biro Hukum Kementerian Keuangan adalah hasil karya saya sendiri, dan
seluruh sumber yang dikutip maupun dirujuk telah saya nyatakan dengan benar.
Apabila di kemudian hari ternyata ditemukan adanya penjiplakan (plagiasi),

maka saya bersedia menerima sanksi akademik.

Bogor, 29 Mei 2020

Yang menyatakan,

530001187

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka




44321

UNIVERSITAS TERBUKA
PROGRAM PASCASARJANA
PROGRAM MAGISTER MANAJEMEN

PENGESAHAN HASIL UJIAN SIDANG

Nama : Zachroni

NIM : 530001187

Program Studi : Magister Manajemen

Judul TAPM : Pengaruh Iklim dan Budaya Organisasi terhadap Inovasi
Pegawai di Lingkungan Biro Hukum Kementerian
Keuangan

TAPM telah dipertahankan di hadapan Panitia Penguji Tugas Akhir Program Magister (TAPM)
Magister Manajemen Program Pascasarjana Universitas Terbuka pada:

Hari/tanggal
Waktu

dan telah dinyatakan LULUS.

PANITIA PENGUJI TAPM

Amalia Kusuma Wardini, SE, Mcom, PhD
Ketua Komisi Penguji

Prof. Dr. Ir. H. Musa Hubeis, MS, Dipl.Ing, DAE
Penguji Ahli

Noor Syaitudin, SE, SST, Phd
Pembimbing 1

Dr. Ir. Nurhasanah, M.Si
Pembimbing I1

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka




44321

UNIVERSITAS TERBUKA
PROGRAM PASCASARJANA
PROGRAM MAGISTER MANAJEMEN

PERSETUJUAN TAPM PASCA UJIAN SIDANG

Judul : Pengaruh Iklim dan Budaya Organisasi terhadap Inovasi
Pegawai di Lingkungan Biro Hukum Kementerian
Keuangan

Penyusun TAPM

Nama . Zachroni

NIM : 530001187

Program Studi :  Magister Manajemen

Menyetujui:

Pembimbing II

Dr. Ir;%, M.Si

NIP. 1963111198803 2002 NIP. 197403191996031001

Mengetahui:

Ketua Pascagarjana Ekonomi dan Bisnis Dekan Fakultas Ekonomi

Amalia Kusuma Wardini, SE, Mcom, PhD Prof. Dr. Ali Muktiyanto, SE, MSi
NIP. 197009182005012001 NIP. 197208242000121001

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka




44321

RIWAYAT HIDUP
Nama : Zachroni
NIM ;530001187
Program Studi :  Magister Manajemen

Tempat/Tanggal lahir : Cilacap/24 Mei 1974

Riwayat Pendidikan : 1. Lulus sekolah dasar di SD Negeri Sidakaya 6 Cilacap

pada tahun 1987

2. Lulus sekolah lanjutan tingkat pertama di SMP Negeri
1 Cilacap pada tahun 1990

3. Lulus sekolah lanjutan tingkat atas di SMA Negeri 1
Cilacap pada tahun 1993

4. Lulus strata 1 di Fakultas Hukum Undip Semarang
pada tahun 1997

Riwayat Pekerjaan  : 1. Tahun 1997 sampai dengan 1999 sebagai pengajar di
Lembaga Pendidikan Visigama
2. Tahun 1999 sampai dengan sekarang sebagai PNS di
Kementerian Keuangan

Bogor, 27 Juli 2020

Zachroni

viii

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka




44321
KATA PENGANTAR

Alhamdulillaahirabbil aalamiin, segala puji bagi Allah, atas barakah dan
karunia-Nya, penulis dapat menyelesaikan tesis yang berjudul Pengaruh Iklim dan
Budaya Organisasi terhadap Inovasi Pegawai di Lingkungan Biro Hukum
Kementerian Keuangan. Penyusunan tesis ini adalah salah satu syarat untuk
memperoleh gelar Magister Manajemen pada Program Pascasarjana Universitas
Terbuka.

Dalam penyusunan tesis ini, beberapa pihak telah membantu penulis.
Untuk itu, penulis menyampaikan terima kasih yang sebesar-besarnya kepada:

1. Bapak Prof. Drs. Ojat Darojat, M.Bus., Ph.D., selaku Rektor Universitas
Terbuka.

2. Prof. Dr. Ali Muktiyanto, SE, MSi, Dekan Fakultas Ekonomi.

3. Ibu Amalia Kusuma Wardini, SE, Mcom, PhD, Ketua Pascasarjana Ekonomi

dan Bisnis.

Bapak Prof. Dr. Ir. H. Musa Hubeis, MS, Dipl.Ing, DAE selaku Penguji Ahli.
5. Bapak Noor Syaifudin, S.E., S.S.T., Ak.,, M.M., M.P.P., Ph.D selaku Dosen
Pembimbing 1.

6. Ibu Dr. Ir. Nurhasanah, M.Si selaku Dosen Pembimbing I1.

Ibu Rina Widiyani Wahyuningdyah S.H., M.Sc. selaku Kepala Biro Hukum
Kemenkeu. v ‘

8. RCAA Family.

9. Rekan-rekan satu angkatan di Magister Manajemen UT angkatan 2017.

10. Rekan-rekan kerja penulis.

11. Semua pihak yang membantu terlaksananya tesis ini, terima kasih atas

dukungan dan doanya selama ini.

Penulis menyadari bahwa tesis ini masih banyak kekurangannya. Oleh

karena itu, masukan, kritik dan saran sangat diharapkan guna menyempurnakan
penelitian ini. Semoga tesis ini berguna bagi semua pihak yang ingin mengambil
manfaat darinya di kemudian hari.

Bogor, 27 Juli 2020

Zachroni
NIM 530001187

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka




44321

DAFTARISI
Halaman

ABSTRAK ... 1
ABSTRACT ... 1ii
LEMBAR PERSETUJUAN ... 1ii
PERNYATAAN BEBAS PLAGIASI .......ccoooiiiiiiice v
LEMBAR LAYAK UJI ..o, v
PENGESAHAN HASIL UJIAN SIDANG ....coooiiiiiiiiee vi
PERSETUJUAN TAPM PASCA UJIAN SIDANG .................... vii
RIWAYAT HIDUP ... Vil
KATA PENGANTAR ..o X
DAFTARIST .o, X
BAB 1 PENDAHULUAN

I.A. Latar Belakang Masalah ............cccoccciinnninnnnn. 1

I.B. Perumusan Masalah .........c.cc.oooiiviiiiiiiiiiiieeec, 8

I.C. Tujuan Penelitian .........cccooooiiniiminniiicnieee e, 9

[.D. Kegunaan Penelitian .............cccceeeeieeeeiiiiiiiiiiiiiineeee 9
BAB II TINJAUAN PUSTAKA

ILA. Kajian TeOIT .....ccooviiiiiiiiiiiiiiiiiceee e 10

II.B. Penelitian Terdahulu .......c.cooovivinecvciiiiie 30

II.C. Kerangka BerpiKir ........ccocoocoiiiinnniininciieiece 39

I1.D. Operasionalisasi Variabel ........ccccccccevviviinieinenreennnen. 46

ILE. HIPOLESIS ocvviiieiiiiiiiiciiieee ettt 49
BAB IIl METODE PENELITIAN

IIILA. Waktu dan Lokasi Penelitian ..........cccooenereeeerrnnen. 50

III.B. Jenis Penelitian ............cccccovviviieeniiieniiirieciiee e 50

III.C. Sumber Informasi .........c.cccovvreiiirveeicniiiiiece e 50

ITII.D. Instrumen Penelitian ........cccooccviviierinniiiiniinneiinnnen, 51

IILE. Prosedur Pengumpulan Data ..........cccocvvineennirannenns 53

III.LF. Metode Pengolahan dan Analisis Data ...................... 54
BAB IV HASIL DAN PEMBAHASAN

IV.A. Gambaran Umum Kantor Biro Hukum Kemenkeu 59

[V.B. Hasil dan Pembahasan ........cc.cccoeocciieniniininne, 66

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka




BAB V KESIMPULAN DAN SARAN

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

Xi

103
104
106
113

44321




44321

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44321

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44321

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44321

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44321

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44321

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44321

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44321

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44321

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44321

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44321

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44321

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44321

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44321

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44321

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44321

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44321

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44321

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44321

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44321

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44321

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44321

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44321

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44321

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44321

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44321

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44321

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44321

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44321

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44321

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44321

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44321

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44321

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44321

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44321

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44321

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44321

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44321

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44321

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44321

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44321

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44321

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44321

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44321

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44321

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44321

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44321

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44321

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44321

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44321

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44321

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44321

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44321

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44321

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44321

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44321

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44321

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

IV.A. Gambaran Umum Kantor Biro Hukum Kemenkeu

Penelitian ini dilakukan pada kantor Biro Hukum Kemenkeu. Sebagai

bagian dari kantor pemerintah, Biro Hukum juga memiliki karakteristik sebagai

unit pelayanan sektor publik yang berbeda dengan unit swasta atau unit bisnis.

Berikut disampaikan perbedaannya.

Tabel 4.1. Perbedaan Pelayanan Sektor Publik dan Sektor Swasta

Pelayanan Sektor Publik

Pelayanan Sektor Swasta

tidak mendasarkan pada aspek pilihan
individual namun pada aspek pilihan
kolektif dalam sebuah pemerintahan

mendasarkan pada aspek pilihan
individual dalam sebuah mekanisme
pasar

penggerak sektor publik dalam hal ini
adalah kebutuhan sumber daya

dipengaruhi hukum permintaan dan
penawaran (supply and demand) vang
secara potensial berdampak pada
harga produk barang dan/atau jasa

bersifat terbuka untuk akses publik
terutama  yang  terkait  dengan
manajemen pelayanan publik

bersifat tertutup terhadap segala akses
publik

berorientasi pada aspek penciptaan
keadilan kebutuhan (equity of need)

berorientasi pada aspek keadilan pasar
(equity of market)

menciptakan keadilan " dan | menciptakan  kepuasan  pelanggan
kesejahteraan sosial (selera pasar)

prinsipnya, kekuasaan tertinggi adalah | prinsipnya, pelanggan merupakan
masyarakat/publik penguasa tertinggi

keputusan dalam manajemen sektor
publik dapat bersifat imperatif

keputusan sektor swasta tidak bisa
bersifat memaksa pada pelanggannya

Sumber: Stewart dan Ranson, 1988
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Berdasarkan tabel di atas, Biro Hukum Kemenkeu dalam pelaksanaan tugasnya
bertumpu pada pelayanan publik vang berorientasi pada penciptaan keadilan.
Secara konkret, pelayanan yang dilaksanakan oleh Biro Hukum Kemenkeu

tertuang dalam uraian berikut.

IV.A.1. Struktur Organisasi Biro Hukum Kemenkeu

Biro Hukum Kemenkeu merupakan salah satu unit eselon II di bawah
Sekretariat Jenderal Kemenkeu. Biro Hukum Kemenkeu memiliki tugas
mengoordinasikan dan melaksanakan tugas dan fungsi terkait perumusan
peraturan perundang-undangan dan/atau penyampaian pertimbangan dan pendapat
hukum dalam rangka penyelesaian permasalahan berkenaan dengan aspek hukum
yang terkait tugas dan fungsi Kemenkeu. Biro Hukum Kemenkeu terdiri atas lima
bagian yaitu:

- Bagian Hukum Pajak dan Kepabeanan, bertugas melakukan penelaahan dan
penyusunan rancangan peraturan perundang-undangan serta penyiapan bahan
pertimbangan/pendapat hukum dalam rangka penyelesaian permasalahan
hukum di bidang fiskal, yang meliputi pajak, kepabeanan, dan cukai;

- Bagian Hukum Anggaran, Perbendaharaan, PNBP dan Perimbangan
Keuangan, bertugas melakukan penelaahan dan penyusunan rancangan
peraturan perundang-undangan serta penyiapan penyampaian bahan
pertimbangan/pendapat hukum dalam rangka penyelesaian permasalahan
hukum di bidang anggaran, perbendaharaan, penerimaan negara bukan pajak,

dan perimbangan keuangan pusat dan daerah;

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka
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- Bagian Hukum Kekayaan Negara, Perusahaan dan Informasi Hukum, bertugas
melakukan penelaahan dan penyusunan rancangan peraturan perundang-
undangan serta penylapan penyampaian bahan pertimbangan/pendapat hukum
dalam rangka penyelesaian permasalahan hukum di bidang kekayaan negara,
perusahaan, piutang/lelang, dan diseminasi/dokumentasi/informasi peraturan
perundang-undangan, serta pengelolaan perpustakaan hukum;

- Bagian Hukum Pengelolaan Pembiayaan dan Hukum Umum, bertugas
melakukan penelaahan dan penyusunan rancangan peraturan perundang-
undangan serta penyiapan penyampaian bahan pertimbangan/pendapat hukum
dalam rangka penyelesaian permasalahan hukum di bidang pengelolaan
pembiayaan/risiko, serta permasalahan hukum di bidang lainnya;

- Bagian Hukum Jasa Keuangan dan Perjanjian, bertugas melakukan penelaahan

dan penyusunan rancangan peraturan perundang-undangan serta penyiapan

penyampaian bahan pertimbangan/pendapat hukum dalam rangka penyelesaian

permasalahan hukum di bidang jasa keuangan dan perjanjian/kontrak.

Secara hierarki, keorganisasian Biro Hukum dapat digambarkan dalam

bagan struktur sebagai berikut:

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka
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I1V.A.2. Visi dan Misi Biro Hukum

Visi dan misi Biro Hukum Kemenkeu adalah sebagat berikut (Kemenkeu,
2019):
- Vist:
sebagai unit yang mampu secara konsisten menjadi penggerak utama bagi
penyempurnaan pemberian layanan hukum keuangan dan kekayaan negara.

- Misi;

a. memberikan layanan prima dan kredibel dalam penyusunan peraturan
perundang-undangan, penelaahan hukum, dan penyelesaian permasalahan-
permasalahan hukum;

b. melakukan koordinasi dalam harmonisasi Peraturan Menteri Keuangan
(PMK) dan Keputusan Menteri Keuangan (KMK) yang berkualitas dan
meningkatkan  akuntabilitas dan transparansi dalam  penyusunan
PMK/KMK;

c. mewujudkan dan mengembangkan sistem teknologi informasi layanan
hukum dan program perencanaan peraturan perundang-undangan yang
modern dan terintegrasi;

d. meningkatkan kemampuan, keahlian, dan profesionalitas SDM dalam
penyusunan peraturan perundang-undangan, penelaahan hukum, dan
penyelesaian permasalahan-permasalahan hukum:; dan

e. membangun, mengembangkan, dan meningkatkan kualitas SDM yang

profesional, kompeten, berintegritas, bertanggung jawab, dan paripurna.

IV.A.3. Karakteristik Staf Biro Hukum Kemenkeu

i Jumlah pegawai Biro Hukum Kemenkeu ada 136 orang yang tersebar pada

semua bagian di Biro Hukum Kemenkeu, mulai dan level Kepala Biro hingga
Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka 63
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Pelaksana. Karakteristik dari staf Kemenkeu berdasarkan jenis kelamin, usia,
pendidikan, gen dan jabatan sebagai berikut.

Tabel 4.2. Karakteristik Staf Biro Kemenkeu

No. Karakteristik Jumlah Prosentase
Jenis Kelamin
1. Pria 72 52,9%
2. Wanita 64 47.1%
Usia
1. 20-24 16 11,8%
2. 25-29 44 32,4%
3. 30-34 40 29,4%
4. 35-39 16 11,8%
5. 40 - 44 4 3%
6. 45-49 12 8,8%
7. 50-53 3 2.2%
Tingkat Pendidikan
1. SMA 4 3%
2. D1 3 2,2%
3. D3 30 22%
4, D4 5 3,7%
S. S1 71 52,2%
6. S2 23 17%
Gen
1. Gen X (kelahiran 1965-1979) 20 14,7
2. GenY (kelahiran 1980-1999) 109 80,1
3. Gen Z (kelahiran setelah 2000) 7 5

Tabel 4.2 menunjukkan berdasarkan jenis kelamin. staf di Biro Hukum
Kemenkeu yang paling dominan (52,9%) adalah pria, sementara wanita hanya
47,1%. Ditinjau dari usianya, staf Biro Hukum Kemenkeu didominasi {32,4%)
oleh staf yang berusia antara 25 sampai 29 tahun, diikuti oleh staf yang berusia 30
sampai 34 tahun (29,4%). Sedangkan staf yang paling sedikit jumlahnya adalah

staf yang berusia 40 — 44 tahun (3%) dan 50 — 53 tahun (2,2%). Ditinjau dari
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jenjang pendidikannya, staf yang berpendidikan S1 paling dominan (52,2%), dan
staf yang paling sedikit jumlahnya adalah staf yang berpendidikan D1 (2%) dan
SMA (3%).

Staf Biro Hukum Kemenkeu jika dikaitkan dengan Gen X, Gen Y, dan
Gen Z yang diperkirakan berkaitan dengan melek/familiar terhadap teknologi yang
didasarkan pada interval tahun kelahiran, ternyata staf Biro Hukum Kemenkeu
didominasi (109 orang atau 80,1%) oleh staf yang termasuk Gen Y yaitu staf yang tahun
kelahirannya antara tahun 1980 sampai tahun 1999 (Tabel 4.2). Menurut Futaki (2019),
generasi ini memiliki rasa percaya diri, optimistis, ekspresif, bebas, dan menyukai
tantangan tercermin dari generasi ini. Terbuka terhadap hal-hal baru dan selalu ingin
tampil beda dari yang lain. Mereka benar-benar menggunakan kreativitasnya untuk
menciptakan sesuatu yang baru, menyukai suasana kerja yang santai dan mampu

mengerjakan beberapa hal secara bersamaan (multitasking). Mereka juga termasuk

peduli terhadap gaya (style) dan cepat beradaptasi dengan teknologi. Sayangnya,

generasi ini mudah bosan dan loyalitasnya dalam urusan- pekerjaan terbilang
kurang. Staf Biro Hukum Kemenkeu yang termasuk pada Gen Z yakni staf yang
tahun kelahirannya setelah tahun 2000 berada pada jumlah yang paling sedikit (7
orang atau 19,9%) (Tabel 4.2). Menurut Futaki (2019), generasi ini memiliki
pemikiran yang terbuka (open-minded), spontan dalam mengungkapkan hal-hal
yang dirasakan dan dipikirkan. Generasi ini juga merupakan generasi yang paling
terhubung, terdidik, dan termutakhir.

Data lainnya yang terkait karakteristik staf Kemenkeu yang juga diamati

dalam penelitian ini adalah jabatan. Berikut adalah data tersebut.
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Tabel 4.3. Staf Biro Kemenkeu berdasarkan Jabatan

No. Jenis Kelamin Jumlah Prosentase (%)
1. Eselon IIA 1 0,7
2. Eselon IITA 4 3
3. EselonIVA 19 14
4. Non Eselon 112 82,4

Tabel 4.3. menunjukkan bahwa staf Biro Hukum Kemenkeu yang
menduduki jabatan non eselon paling dominan (112 orang atau 82,4%).
Sedangkan staf Biro Hukum Kemenkeu yang jumiahnya paling sedikit menduduki

jabatan pada eselon IIA (1 orang atau 0,7%).

1V.B. Hasil dan Pembahasan

1V.B.1. Kategori pada Masing-Masing Indikator dari Ketiga Variabel

Pada data hasil penyebaran kuesioner dilakukan pembobotan untuk
mengetahui besarnya skor pada masing-masing indikator. Skor ini kemudian
diolah lebih lanjut hingga menjadi kategori. Berikut adalah kategori dari masing-

masing indikator dar ketiga variabel.

IV.B.1.a. Kategori pada Masing-Masing Indikator dari Variabel Iklim
Organisasi

Ikiim Organisasi menggunakan 12 indikator. Berikut adalah kategori dari

ke 12 indikator tersebut.

Tabel 4.4. Kategori pada Masing-Masing Indikator dari Variabel 1klim

Organisasi
No. Pernyataan/Indikator Skor Persentase Kategori

‘ 1. Ruang kerja terasa nyaman dan 346 69,2% Kuat
° menginspirasi

2. Kebersihan dan ketertiban 353 70,6% Kuat
f,% lingkungan kerja terjaga dengan
; baik
“' Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka 66
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3. Lingkungan kantor tenang dan 353 70,6% Kuat
terbebas dart kebisingan

4. Tata ruang mendukung 323 64,6% Kuat
tercapainya kinerja yang baik

5. Hubungan antar rekan kerja 389 77,8% Kuat
terjalin dengan baik sehingga
mampu mendukung peningkatan
kinerja

6.  Tata kerja organisasi berjalan batk 368 73,6% Kuat
sehingga mendukung dalam
mencapai tujuan organisasi.

7. Staf mempunyai hak yang sama 432 86,4% Sangat
dalam menciptakan tujuan Kuat
organisasi

8. Sinergi antarbagian berjalan 335 67% Kuat
dengan baik

9. Peran pimpinan menentukan 398 79,6% Kuat

dalam menciptakan kinerja yang
baik

10. Instansi menjalin kerjasama 390 78% Kuat
dengan stakeholder dalam rangka
menciptakan iklim organisasi
yang baik

11. Instansi merespon dengan baik 384 76,8% Kuat
baik atas kebijakan yang
dikeluarkan pimpinan

12.  Kelengkapan sistem organisasi 381 76,2% Kuat
tidak kalah dibandingkan unit-unit
kerja yang lain

Sumber: data primer yang telah diolah, 2019
Hasil penelitian ini seperti yang disajikan pada Tabel 4.4 menunjukkan
ada 11 (sebelas) indikator yang termasuk pada kategori kuat. Sedangkan 1 (satu)
indikator lainnya termasuk pada kategori sangat kuat, yaitu pada butir yang

berkenaan dengan kesamaan hak bagi staf.
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IV.B.1.b. Kategori pada Masing-Masing Indikator dari Variabel Budaya
Organisasi

Budaya Organisasi menggunakan 12 indikator. Berikut adalah kategori

dari ke 12 indikator tersebut.

Tabel 4.5. Kategori pada Masing-Masing Indikator dari Variabel Budaya

Organisasi
No. Pernyataan/Indikator Skor Persentase Kategori
1. Instansi memiliki c¢iri khas dalam 378 75,6% Kuat

mengembangkan interaksi dan
sikap antar pegawai

2. Instansi menghargai prestasi yang 369 73,8% Kuat
dicapai oleh pegawal

3. Pegawai didorong untuk 332 66,4% Kuat
mengemukakan masukan/kritik
secara terbuka sebagai media
untuk melakukan
perbaikan/perubahan strategi
untuk mencapai tujuan organisasi

4.  Peraturan digunakan sebagai alat 381 76,2% Kuat
kontrol yang berlaku untuk
mengendalikan perilaku dalam
organisasi

5. Para pimpinan dapat 356 71,2% Kuat
mengkomunikasikan dengan
bahasa yang khas namun jelas atas
setiap pekerjaan guna membantu
kelancaran kinerja pada organisasi

6.  Instansi mendorong semua staf 380 76% Kuat
untuk bekerja dengan saling
percaya sebagail cara mencapai
tujuan organisasi

7.  Instansi memiliki visi dan misi 379 75,8% Kuat
khas yang menunjukan keseriusan
dalam berkinerja

8.  Kode etik yang baik telah 377 75,4% Kuat
diterapkan di instansi
9. Instansi memiliki nilai sebagai ciri 364 72,8% Kuat
1 yang membedakan dengan

instansi lainnya
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10.  Instansi menanamkan spirit 368 73,6% Kuat
bekerja yang seimbang dengan
kehidupan pribadi/bermasyarakat
(work life balance)

11.  Instansi menanamkan spirit 359 71,8% Kuat
loyalitas di kalangan pegawai,
antara lain ditunjukkan dengan
kesukarelaan melakukan
pekerjaan secara overtime

12.  Pegawai bekerja telah mengetahui 362 72,4% Kuat
filosofi dan tujuan yang ingin
dicapai organisasi

Sumber : data primer yang telah diolah, 2019
Tabel 4.5. memberikan gambaran mengenai tanggapan responden atas

budaya organisasi pada Biro Hukum Kemenkeu. Berdasarkan hasil pengolahan

data, menunjukkan bahwa dari 12 (dua belas) butir pernyataan (indikator),

semuanya masuk ke dalam kategori kuat.

IV.B.1.c. Kategori pada Masing-Masing Indikator dari Variabel Inovasi
Inovasi menggunakan 12 indikator. Berikut adalah kategori dari ke 12

indikator tersebut.

Tabel 4.6. Kategori pada Masing-Masing Indikator dari Variabel Inovasi

No. Pernyataan/Indikator Skor Persentase Kategori

J.  Mclaksanakan pekerjaan dengan 395 79% Kuat
semangat penuh inovasi

2. Memiliki kecepatan yang baik 376 75,2% Kuat
dalam merespon setiap tantangan
yang dihadapi oleh organisasi.

. 3.  Dapat memodifikasi pelayanan 382 76,4% Kuat
f bentuk lamanya ke bentuk yang
; baru

4. Memiliki kemampuan yang baik 383 76,6% Kuat

dalam mengantisipasi perubahan
lingkungan khususnya teknologi
dan administrasi
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5. Memiliki kemampuan yang baik 388 77,6% Kuat
untuk selalu survive di tengah
persaingan global.

6.  Memiliki prestasi yang baik 406 81,2% Sangat
berkenaan dengan inovasi Kuat
7. Setiap pegawai memiliki 383 76,6% Kuat

kesempatan yang sama dalam
menciptakan inovasi

8. Memiliki inovasi karena didukung 360 60,72% Kuat
iklim bekerja yang baik
9.  Memiliki inovasi karena didukung 356 71,2% Kuat

budaya bekerja yang baik

10.  Semua pihak, khususnya 396 79,2% Kuat
pimpinan menciptakan keaktifan
dalam menciptakan inovasi

11.  Inovasi telah didukung oleh 388 77,6% Kuat
perangkat kebijakan/peraturan

12.  Inovasi telah menentukan 370 74% Kuat
keberhasilan pencapaian atau
berkinerja di instansi.

Sumber : data primer yang telah diolah, 2019
Tabel 4.6 menunjukkan dari 12 (dua belas) butir pemyataan (indikator), 11
(sebelas) butir pemyataan (indikator) termasuk pada kategori kuat. Sedangkan 1
(satu) butir pernyataan (indikator) lainnya termasuk pada kategori sangat kuat,

yaitu pada butir pernyataan yang terkait pencapaian prestasi yang baik dalam

bidang inovasi.

IV.B.2. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas
Dalam penelitian ini dilakukan uji kualitas data yang meliputi Uji
Validitas dan Uji Reliabilitas.
IV.B.2.a. Hasil Uji Validitas
Pada penelitian ini dilakukan Uji Validitas pada indikator-indikator di

masing-masing variabel. Hasil Uji Validitas pada Masing-Masing Indikator dari
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Variabel Iklim Organisasi menunjukan nilai Sig (2-tailed) dari 12 (dua belas) item
pernyataan yang merupakan indikator dari variabel lklim Organisasi bernilai lebih
kecil dari 0,05, dan nilai Pearson Correlation dari 12 (dua belas) item pernyataan
tersebut bernilai positif. Hal ini berarti seluruh pernyataan dalam kuesioner
memiliki kriteria valid. Dengan demikian, semua item pernyataan dari variabel
Iklim Organisasi yang digunakan dalam penelitian ini dinyatakan mampu
mengungkapkan hal-hal yang diukur dalam kuesioner dan item-item pernyataan

in1 dapat menjalankan fungsi ukurnya dengan tepat dengan kecermatan yang

memadai.

Hasil Uji Validitas pada masing-masing indikator dari variabel Budaya
Organisasi menunjukan bahwa nilai Sig (2-tailed) dari semua pernyataan bernilai
lebih kecil dari 0,05 dan nilai Pearson Correlation-nya bernilai positif. Hal ini
berarti semua pernyataan dalam kuesioner dinyatakan valid dan dapat

mengungkapkan sesuatu yang diukur pada kuesioner.

IV.B.2.b. Uji Reliabilitas

Pada penelitian ini dilakukan Uji Reliabilitas pada indikator-indikator di

masing-masing variabel. Berikut adalah hasil uji ini.

1V.B.2.b.1) Hasil Uji Reliabilitas untuk Variabel Iklim Organisasi
Hasil Uji Reliabilitas terhadap variabel Iklim Organisasi dapat dilihat pada

tabel berikut:

Tabel 4.7. Hasil Uji Reliabilitas terhadap Variabel Iklim Organisasi

Cronbach's Alpha N of Items

, 745 13
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Tabel 4.7 menunjukkan Cronbach’s Alpha untuk variabel Tklim Organisasi
sebesar 0,745. Nilai Cronbach’s Alpha ini termasuk dalam kategori reliabel
karena memiliki nilai yang lebih besar daripada 0,60. Hal int menunjukan bahwa
setiap item yang digunakan pada variabel ini mampu mendapatkan data yang
reliabel atau konsisten. Apabila pernyataan dalam kuesioner tersebut disampaikan
kembali, akan diperoleh tanggapan yang relatif konsisten dengan tanggapan
sebelumnya. Nilai Cronbach’s Alpha yang didapatkan di atas 0,70 menunjukan

reliabilitasnya sangat memadai (sufficient reliability).

1V.B.2.b.2) Hasil Uji Reliabilitas untuk Variabel Budaya Organisasi

Hasil Uji Reliabilitas terhadap variabel Budaya Organisasi dapat dilihat

pada tabel berikut:

Tabel 4.8. Hasil Uji Reliabilitas Variabel Budaya Organisasi

Cronbach's Alpha N of Items

754 13

Tabel 4.8 menunjukkan nilai Cronbach’s Alpha untuk variabel Budaya
Organisasi sebesar 0,754. Nilai ini menunjukan angka yang lebih besar daripada
0,60, sehingga termasuk dalam kategori reliabel. Dengan demikian maka semua

item pernyataan yang digunakan pada variabel ini mampu mendapatkan data yang

konsisten. Apabila pernyataan itu disampaikan kembali, akan diperoleh tanggapan

yang relatif konsisten dengan tanggapan sebelumnya.

IV.B.2.b.3) Hasil Uji Reliabilitas untuk Variabel Inovasi

Hasil Uji Reliabilitas terhadap variabel Inovasi dapat dilihat pada tabel
1 berikut.
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Tabel 4.9. Hasil Uji Reliabilitas Variabel Inovasi

Cronbach's Alpha N of Items

, 752 13

Tabel 4.9 menunjukkan nilai Cronbach’s Alpha untuk variabel Inovasi
sebesar 0,752, Nilai ini lebih besar daripada 0,60. Oleh karenanya, semua
pernyataan dalam variabel inovasi termasuk dalam kategori reliabel. Apabila
pernyataan dalam kuesioner ini disampaikan kembali, akan diperoleh tanggapan

yang relatif konsisten dengan tanggapan sebelumnya.
IV.B.2.c. Hasil Uji Koefisien Korelasi
Adapun hasil Uji Koefisien Korelasi dapat dilihat pada tabel berikut.

Tabel 4.10. Hasil Uji Koefisien Korelasi

{klim Organisasi Budaya Organisasi Inovasi
Iklim Organisasi Pearson 1 ,683™ ,607™
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N - 97 97 97
Budaya Organisasi Pearson ,683™ 1 ,706™
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 97 97 97
Inovasi Pearson 607" 706" 1
Correlation
Sig. {2-tailed) ,000 ,000
N 97 97 97

Tabel 4.10 menunjukkan nilai signifikansi Sig (2-tailed) adalah 0,000.
Nilai ini lebih kecil dari 0,05 dan terdapat tanda bintang ** pada Pearson
Correlation. Sesuai dengan dasar pengambilan keputusan, antar variabel yang

dianalisis terjadi korelasi.
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1V.B.2.d. Hasil Uji Asumsi Klasik

Uji Asumsi Klasik merupakan uji yang dilakukan untuk menilai di dalam
model regresi berganda dengan dua variabel bebas dan satu variabel terikat, ada

atau tidak perimasalahan asumsi klasik. Berikut adalah hasil uji asumsi klasik.
IV.B.2.d.1) Hasil Uji Normalitas

Hasil Uji Normalitas dapat dilihat pada tabel berikut.

Tabel 4.11. Hasil Uji Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized Residual

N 97
Normal Mean ,0000000
Parameters®® Std. Deviation 3,57039018
Most Extreme Absolute ,074
Differences Positive ,074

Negative -,053
Kolmogorov-Smirnov Z , 726
Asymp. Sig. (2-tailed) ,668

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.

Tabel 4.11 menunjukkan nilai signifikansi atau Asymp.Sig (2-tailed)
adalah 0,668. Nilai ini lebih besar dari 0,05. Sesuai dengan dasar pengambilan
keputusan dalam uji normalitas Kolmogorov-Smirnov, dapat disimpulkan bahwa

data penelitian berdistribusi normal. Artinya, persyaratan normalitas dalam model

regresi telah terpenuhi.
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1V.B.2.d.2) Hasil Uji Multikolinearitas

Hasil Uji Multikolinearitas sebagai berikut.

Tabel 4.12. Hasil Uji Multikolinearitas

Coefficients®

Model Unstandardized | Standardized Collinearity

Coefficients | Coefficients Statistics

Std.

B Error Beta t Sig. |Tolerance| VIF
(Constant) | 11,533} 3,578 32231 ,002
Iklim ,239 ,100 ,23312,401| ,018 , 5341 1,874
Organisasi
Budaya ,547 ,097 ,5471 5,641,000 , 534 1,874
Organisasi

a. Dependent Variable: Inovasi (Y)

Tabel 4.12 menunjukkan nilai Tolerance untuk variabel Iklim Organisasi
sebesar 0,534, dan nilai Tolerance untuk variabel Budaya Organisasi sebesar

0,534. Kedua variabel independen tersebut telah memenuhi kualifikasi dari sisi

nilai Tolerance, yaitu memiliki nilai yang lebih besar daripada 0,10.

Tabel 4.12 menunjukkan nilai VIF untuk variabel Iklim Organisasi sebesar
1,874 dan nilai VIF untuk variabel Budaya Organisasi sebesar 1,874. Keduanya
memiliki nilai yang tidak lebih dari 10. Dengan demikian, syarat untuk lolos
dalam Uji Multikolienearitas telah terpenuhi. Sehubungan dengan hal tersebut,

dapat disimpulkan bahwa kedua variabel independen dalam penelitian ini tidak

terjadi multikolinieritas atau tidak terdapat korelas: antara variabel yang satu

dengan lainnya.
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1V.B.2.d.3) Hasil Uji Heteroskedatisitas
Hasil Uji Heteroskedatisitas sebagai berikut.

Scatterplot

Dependent Variable: Inovasi
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Regression Standardized Predicted Value
Gambar 4.2. Hasil Uji Heteroskedatisitas
Output dari tabel di atas, menunjukkan:
- " Titik-titik menyebar di atas dan di bawah atau di sekita; angka 0 pada sumbu
Y;

- Titik-titik tidak mengumpul hanya di atas atau di bawah, namun menyebar;

- Titik-titik  tidak membentuk pola, bergelombang, melebar kemudian
menyempit serta melebar kembali.
Berdasarkan keadaan tersebut, maka dapat dikatakan pada data ini tidak

terjadi masalah heteroskedatisitas. Varians dari suatu pengamatan ke pengamatan

lainnya pada model regresi adalah sama (homoskedasticity). Dengan demikian,

model regresi yang ideal dapat dipenuhi.
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IV.B.2.e. Hasil Uji Regresi Berganda
Uji Regresi Berganda meliputi dua uji yang meliputi Uji Signifikan

Parameter Individual (Uji Statistik t) dan Uji Signifikansi Simultan (Uji Statistik

F) sebagai berikut.

1V.B.2.e.1) Hasil Uji Signifikan Parameter Individual (Uji Statistik t)
Adapun hasil uji t dapat disampaikan dalam tabel sebagai berikut.

Tabel 4.13. Uji Statistik t

Coefficients?
—
Unstandardized | Standardized

Coefficients Coefticients

B Std. Error Beta
{Constant) 11,533 3,578 3,223 ,002
Ikiim Organisasi 239 100 2331 2401| 018
(Xy)
Budaya Organisasi 547 097 5471 5,641, ,000
(X2)

a. Dependent Variable: Inovasi (Y)
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ANOVAP
Model Sum of Mean
Squares Df | Square F Sig.
1 Regression 1368,284 21 684,142 52,550 ,000?
Residual 1223778 94 13,019
Total 2592,062| 96

a. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi (X>), Iklim Organisasi (X1)
b. Dependent Variable: Inovasi (Y)

ttabel = (a/2; n-k-1)
ttabel = (0,025;97-2-1)
= 0,025 ; 94
1,98552
1,98552

il

i

t tabel

F tabel = (k; n-k)

F tabel =(2;95)
=3,09

F tabel =3,09

1) Xjterhadap Y

- Tabel 4.13 menunjukkan nilai signifikansi (Sig.) dari variabel Iklim
Organisasi sebesar 0,018. Oleh karena nilai Sig lebih kecil dari 0,05,
maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis pertama dapat diterima. Artinya

ada pengaruh lklim Organisasi terhadap Inovasi.

- Perbandingan nilai t-hitung dan t-tabel
Berdasarkan output di atas, diketahui bahwa nilai t hitung adalah 2,401
dan t tabel adalah 1,98552. Karena nilai t hitung lebih besar dari t tabel,
maka hipotesis pertama dapat diterima, artinya terdapat pengaruh Iklim

Organisasi terhadap Inovasi.
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Hal ini berarti bahwa variabel Iklim Organisasi memiliki pengaruh
terhadap variabel Inovasi.
2) Xz terhadap Y
- Nilat signifikansi (Sig.) dart variabel Budaya Organisasi adalah 0,000. Oleh
karena nilai Sig kurang dari 0,05, maka hipotesis pertama diterima. Hal

tersebut menunjukan bahwa ada pengaruh Budaya Organisasi terhadap

Inovasi.

- Perbandingan nilai t-hitung dan t-tabel
Berdasarkan output SPSS di atas, diketahui nilai t hitung variabel Budaya

Organisasi adalah sebesar 5,641. Oleh karena nilai t hitung 5,641 lebih dari t

tabel = 1,985. Hal ini variabel Budaya Organisasi memiliki pengaruh
terhadap variabel Inovasi.
1V.B.2.e.2) Hasil Uji Signifikansi Simultan (Uji Statistik F)

Berikut adalah hasil Uji Simultan.

Tabel 4.14. Hasil Uji Statistik F

ANOVAP
Model Sum of Squares { df | Mean Square F Sig.
1 Regression 13€8,284 2 684,142 | 52,550 ,000°
Residual 1223,778( 94 13,019
Total 2592,062| 96

a. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi (Xz), Iklim Organisasi (X1)
b. Dependent Variable: Inovasi (Y)

Tabel 4.14 menunjukkan nilai signifikansi (Sig.) sebesar 0,000. Oleh
karena nilai Sig < 0,05, berarti kedua variabel bebas (X; dan X3) secara simultan

berpengaruh terhadap variabel terikat (Y). Dengan demikian, dapat disimpulkan
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bahwa variabel Iklim Organisasi dan Budaya Organisasi secara simultan memiliki
pengaruh signifikan dan kuat terhadap variabel inovasi.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa iklim organisasi dan budaya
organisasi merupakan faktor penting bagi Biro Hukum Kemenkeu dalam
meningkatkan inovasi di lingkungannya. Apabila iklim organisasi dan budaya
organisasi di Biro Hukum Kemenkeu diperkuat, maka hal tersebut akan
berdampak positit bagi kegairahan inovasi di dalamnya. Pimpinan di Biro Hukum
Kemenkeu dapat melakukan modifikasi dalam beberapa elemen yang kiranya
dapat memperkuat iklim organisasi pada khususnya untuk dapat mengontrol
tumbuh kembang inovasi sehingga karakteristik organisasi yang dinamis tetap
terjaga dan kinerja pegawai akan meningkat guna menunjang proses pencapaian

tujuan organisasi.

IV.C. Penilaian Responden terhadap Masing-Masing Indikator

Pada penelitian inl juga diamati hasil penilaian responden dari masing-
masing indikator pada variabel Iklim Organisasi, Budaya Organisasi maupun

Inovasi. Berikut adalah data tersebut.

IV.C.1. Penilaian Responden terhadap Indikator dari Variabel Iklim
Organisasi

Berdasarkan penilaian responden, terdapat beberapa indikator yang ada di
posisi tertinggi untuk pernyataan yang didukung oleh responden. Dalam kolom
tanggapan, responden menyatakan setuju dan sangat setuju. Pertama, indikator
nomor 10 yang menyatakan bahwa instansi menjalin kerjasama dengan

stakeholder dalam rangka menciptakan iklim organisasi yang baik. Indikator
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tersebut didukung oleh 70 responden yang menyatakan setuju dan 17 responden
menyatakan sangat setuju. Hal ini mengindikasikan bahwa di Biro Hukum
Kemenkeu telah dilakukan langkah-langkah yang mendukung tercapainya iklim
organisasi yang baik, yaitu bekerjasama dengan mitra kerja. Berdasarkan
wawancara dengan beberapa responden, diperoleh informasi bahwa sebagai unit
strategis dalam pengambilan kebijakan bagi pimpinan di Kementerian Keuangan,
Biro Hukum sudah selayaknya melakukan sinergi yang baik dengan unit-unit
teknis, khususnya unit pengusul kebijakan. Responden tersebut menyatakan
bahwa Biro Hukum pada prinsipnya telah melakukan koordinasi dan sinergi
dengan baik, khususnya dengan sesama unit organisasi di lingkungan Kemenkeu.
Ketika ditanyakan mengenai unit organisasi lain di luar Kemenkeu, semua

responden menyatakan bahwa Biro Hukum belum melakukan kerjasama secara

maksimal. Hal tersebut kiranya perlu menjadi catatan bagi Biro Hukum

Kemenkeu.

Indikator yang berada di peringkat kedua dari sisi mendukung pernyataan
indikator terdapat pada indikator nomor 11 yang menyatakan bahwa instansi telah
merespon dengan baik atas kebijakan yang dikeluarkan pimpinan. Pada indikator

tersebut, responden yang menyatakan sangat setuju berjumlah 12 responden dan

yang menyatakan setuju berjumlah 73 responden. Sesuai hasil wawancara dengan
beberapa responden yang menyatakan setuju dan sangat setuju, responden
menyatakan bahwa Biro Hukum Kemenkeu dinilai memiliki karakteristik yang
taat asas dan cenderung merespon dengan cepat setiap kebijakan pimpinan di
Kemenkeu. Menurut para responden, Biro Hukum tidak mempunyai pilihan lain,
karena posisinya sebagai unit penyelaras kebijakan pimpinan Kemenkeu. Jika
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tidak bersikap responsif atas kebijakan pimpinan, maka hal tersebut tidak
menguntungkan institusi Biro Hukum sendiri, karena secara langsung akan
melemahkan kinerjanya. Berkenaan dengan performa ini, terdapat kelemahan
yang menjadi celah, yaitu bahwa respon yang cepat itu harus didahului oleh
perintah atau disposisi atasan. Dalam hal tidak terdapat inisiasi atasan, para
pegawai Biro Hukum Kemenkeu dinilai tidak dapat merespon kebijakan

kementerian.

Indikator yang berada di peringkat ketiga adalah indikator nomor 5 yang
menyatakan bahwa hubungan antar rekan kerja terjalin dengan baik sehingga
mampu mendukung peningkatan kinerja. Indikator ini direspon setuju oleh 62
responden dan direspon sangat setuju oleh 19 responden. Berdasarkan hasil
wawancara dengan para responden, Biro Hukum Kemenkeu secara konsisten
sudah melaksanakan tugas dan fungsinya sampai dengan saat ini karena dukungan

hubungan antar rekan kerja yang telah terjalin baik di lingkungan kantor Biro

Hukum Kemenkeu. Hubungan antar rekan kerja tersebut bersifat informal dan
tidak dikondisikan. Hubungan yang baik di kalangan rekan kerja dinilai menjadi
faktor yang sangat natural dan dapat menjadi ruh bagi sinergi yang baik di

lingkungan Biro Hukum Kemenkeu.

Selain indikator yang mendapat penilaian berupa dukungan seperti dibahas

di atas, ada beberapa indikator yang termasuk paling tidak mendapat dukungan

dari para responden. Pertama, indikator nomor 4 yang menyatakan bahwa tata
ruang mendukung tercapainya kinerja yang baik. Indikator tersebut ditanggapi
oleh 3 responden yang menyatakan sangat tidak setuju dan 9 responden yang

menyatakan tidak setuju. Sesuai hasil wawancara dengan responden yang
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menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju, dikatakan bahwa tata ruang di
Biro Hukum Kemenkeu belum memenuhi persyaratan ruang kerja yang sehat dan
kurang merangsang produktivitas para pegawai. Ruangan yang sehat menurut
persepsi para responden tersebut adalah open place office atau ruang bekerja
terbuka yang menurut pendapat para responden tersebut dapat membuat hubungan
antar pegawal menjadi lebih dekat dan kolaborasi antar pegawai dapat
ditingkatkan. Menurut para responden tersebut, ruangan yang ada pada saat i
merupakan ruangan kerja standar yang sudah tidak bersifat kekinian sehingga

dinilai tidak menimbulkan spirit bekerja yang konstruktif.

Indikator berikutnya yang mendapatkan penilaian pada posisi kedua
terendah adalah indikator nomor 8 yaitu sinergi antarbagian berjalan dengan baik.
Beberapa responden yang menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 4 orang, dan
yang menyatakan tidak setuju sebanyak 8 orang. Menurut penjelasan dari
responden tersebut, sinergi antarbagian di Biro Hukum belum maksimal.
Responden tersebut menyatakan bahwa sinergi masih perlu mendapat perhatian
dan belum dapat dikatakan berjalan dengan baik. Menurutnya, sinergi yang ada
saat ini lebih pada pengkondisian sebagai akibat perintah dan disposisi atasan.
Jadi, tanpa adanya arahan tersebut, maka sinergi antarbagian sulit untuk
diwujudkan. Berdasarkan pendapat para responden tersebut, para pegawai di
kalangan staf jarang melakukan inisiasi untuk melakukan sinergi ketika harus
melaksanakan tugas dan fungsinya. Hal tersebut tidak lepas dari karakteristik
pekerjaan di Biro Hukum Kemenkeu yang sangat berbeda antara bagian satu

dengan bagian lainnya.
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organisast. Hal tersebut merupakan modal bagi organisaci Biro Hulkkum Kemenlkeu

untuk dapat mengembangkan organisasinya.

Sebagai sebuah unit yang berada di lingkungan kantor pusat Kementerian
Keuangan, Biro Hukum Kemenkeu, secara geografis berada di Gedung Djuanda I,
yang beralamat di JI. Dr. Wahidin Raya No. 1, Jakarta Pusat. Lokasinya yang
berada di pusat ibukota negara menjadikannya sebagai lokasi yang strategis jika
ditinjau dari aspek koordinasi. Lokasinya juga memudahkan mobilitas bagi staf
Biro Hukum. Keberadaannya yang tidak secara langsung berada di tepi jalan dan
berada di lantai 13 dan 14, membuat suasana di dalam kantor bagi sebagian
responden terasa nyaman dan tidak bising. Sebagian besar responden juga
menyatakan bahwa secara geografis, lokasi kantor Biro Hukum Kemenkeu

mendukung bagi terciptanya kinerja yang baik.

Pada saat ini Biro Hukum termasuk dalam ruang lingkup Sekretariat
Jenderal yang menerapkan program kantor ramah lingkungan (eco-office). Dalam
program ini, kantor didorong untuk melaksanakan aktivitas kerja yang tidak hanya
berorientasi pada kinerja, namun juga meningkatkan kualitas lingkungan hidup,
kesehatan, dan kenyamanan lingkungan kerja, melalui perubahan perilaku
keseharian seluruh pegawai (Kementerian Keuangan, 2018). Kebersihan kantor
mendapat perhatian yang besar dalam pengelolaan menuju eco-office tersebut.
Pada beberapa sudut ruangan, termasuk toilet dan pantry, terdapat tanaman di
dalam pot yang dilakukan penggantian secara berkala. Untuk penataan ruangan
dimaksud, Biro Hukum telah memenuhi standar ruangan kantor modern. Hal

tersebut diketahui dari penilaian kantor pada tahun 2014. Pada saat ini ide untuk
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mewujudkan ruangan yang ideal masih berjalan seiring dengan rencana untuk

mewujudkan open space office.

Biro Hukum, dinilai oleh sebagian besar responden sebagai instansi yang
birokratis, melebihi unit lain di Kementerian Keuangan. Merujuk pada
karakteristik tersebut, perilaku organisasi, tata kerja, dan mekanisme kerja Biro
Hukum Kemenkeu relatif selalu mendasarkan pada peraturan yang berlaku.
Demikian halnya kelengkapan sistem organisasi di Biro Hukum, dinilai telah
bekerja sesuai dengan kaidah yang berlaku. Biro Hukum dianggap siap untuk
dibandingkan dengan unit-unit kerja yang lain. Beberapa responden menganggap
perilaku formalistis tersebut dapat menghambat kinerja, khususnya dalam
kaitannya dengan interaksi dengan unit kerja lainnya. Dalam praktiknya, beberapa
responden menyatakan bahwa unit kerja lain tersebut sering menyatakan bahwa
Biro Hukum Kemenkeu menghambat pekerjaan karena kaidah kerap diterapkan

secara kaku dan kurang fleksibel.

Lebih lanjut, dalam kerangka iklim organisasi, peran pimpinan di Biro
Hukum dinilai oleh sebagian besar responden sebagai faktor yang menentukan
bagi dinamika Biro Hukum Kemenkeu. Pimpinan di Biro Hukum secara relatif
telah melaksanakan fungsinya dengan baik. Di mata pimpinan, staf memiliki hak
yang sama dalam mewujudkan tujuan organisasi. Keikutsertaan semua staf Biro
Hukum dalam setiap proses bisnis sesuai tugas dan fungsi masing-masing secara
relatif telah berjalan dengan baik. Demikian halnya, staf terbiasa untuk merespon
setiap kebijakan yang dikeluarkan pimpinan. Menurut sebagian responden, respon
yang diberikan oleh staf dipengaruhi cara berpikir para pimpinan, termasuk cara

penuangan kalimat dalam surat dinas.
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1V.C.2. Penilaian Responden terhadap Indikator dari Variabel Budaya
Organisasi

Berdasarkan penilaian responden, ada beberapa indikator yang
menunjukan telah berjalan dengan baik budaya organisasi di Biro Hukum
Kemenkeu. Indikator-indikator tersebut didukung oleh responden yang memilih
jawaban setuju dan sangat setuju. Pada indikator nomor 7 yang menyatakan
bahwa instansi memiliki visi dan misi khas yang menunjukan keseriusan dalam
berkinerja. Responden yang menyatakan setuju sebanyak 74 responden dan yang
menyatakan sangat setuju sebanyak 10 responden. Sesuai hasil wawancara dengan
sebagian responden yang termasuk dalam kelompok ini, mereka menyatakan
bahwa Kemenkeu merupakan kementerian yang termasuk dalam golongan
instansi yang modern. Salah satu parameter instansi modern yaitu segenap
elemennya harus mampu menciptakan visi dan misi yang khusus dalam
memajukan instansinya. Kemenkeu dinilai oleh para responden sebagai intansi
yang masuk dalam kriteria tersebut. Para responden memberikan catatan lebih
lanjut, bahwa dalam visi dan misi tersebut, Biro Hukum belum sebaik di level

kementerian, sehingga perlu ditingkatkan.

Indikator kedua yang mendapat dukungan jawaban setuju dan sangat
setuju adalah indikator nomor 6 yakni instansi selalu mendorong semua staf untuk
bekerja dengan saling percaya. Indikator ini disukung oleh 67 responden yang
menyatakan setuju dan 13 responden yang menyatakan sangat setuju. Menurut
para responden, semua instansi yang ‘“normal” tentu akan mendorong
karyawannya untuk bekerja dengan saling percaya. Biro Hukum Kemenkeu

dinilai dalam kondisi “normal”, termasuk golongan instansi yang mendorong para
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pegawainya bekerja dengan dasar saling percaya. Hal tersebut diyakini oleh para
responden sebagai sikap mental yang baik yang memerlukan peran para atasan

untuk selalu menggerakannya.

Ketiga, indikator nomor 8, yang menyatakan bahwa budaya organisasi
berbasiskan kode etik yang baik telah diterapkan di instansi. Indikator tersebut
mendapat dukungan dari responden, 71 responden menyatakan setuju dan 9
responden menyatakan sangat setuju. Hal tersebut, menurut para responden
karena kode etik telah dilakukan kristalisasi melalui kebijakan yang terpadu di
level pimpinan kementerian melalui penerbitan Peraturan Menteri Keuangan
Nomor 190/PMK.01/2018 tentang Kode Etik dan Kode Perilaku Pegawai Negeri
Sipil di Lingkungan Kementerian Keuangan. Peraturan ini dinilai oleh para
responden dapat mencegah pelanggaran disiplin, serta menjaga martabat dan
kehormatan pegawai Kementerian Keuangan sesuai nilai-nilai Kementerian

Keuangan.

Keseluruhan indikator pada variabel Budaya Kerja tersebut di atas tidak
selalu mendapat dukungan positif dari para responden. Beberapa indikator
mendapat penilaian negatif dari para responden. Ada tiga indikator yang mendapat
pernyataan tidak setuju dan sangat tidak setuju dari para responden. Pertama,
indikator nomor 2 yang menyatakan bahwa instansi menghargai prestasi yang
dicapai pegawai. Indikator tersebut mendapat respon tidak setuju dari 6
responden. Menurut responden tersebut, atasan di Biro Hukum belum sepenuhnya
menghargai prestasi yang dicapai oleh para staf. Menurut mereka, prestasi yang
dicapai oleh staf tidak mendapatkan penghargaan seperti yang dilakukan unit lain

yang menghargai prestasi stafnya.
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Kedua, indikator nomor 11 yang menyatakan bahwa instansi menanamkan
spirit loyalitas di kalangan pegawai, antara lain ditunjukkan dengan kesukarelaan
melakukan pekerjaan secara overtime, tidak mendapat dukungan dari beberapa
responden. Ada 2 responden menyatakan sangat tidak setuju dan 4 responden
menyatakan tidak setuju. Alasan yang mendasari para responden tersebut adalah
bahwa di Biro Hukum, keadaan tersebut masih bersifat relatif. Kondisi yang tidak
ideal kerap terjadi di Biro Hukum. Hubungan antara atasan dan bawahan
seringkali tidak harmonis dan lebih banyak menampilkan basa-basi. Hal tersebut
berimplikasi pada loyalitas yang ada pada staf. Beberapa responden menyatakan
bahwa bekerja secara overtime dilakukan semata-mata karena penugasan, bukan

didasari oleh loyalitas.

Ketiga, pada indikator nomor 5 yang menyatakan bahwa para pimpinan
dapat mengkomunikasikan dengan jelas setiap pekerjaan guna membantu
kelancaran kinerja. Ada 9 responden yang menyatakan tidak setuju. Seluruh
responden tersebut menyatakan bahwa pimpinan cenderung tidak dapat
mengkomunikasikan pekerjaan kepada staf. Banyak pimpinan yang dinilai hanya

bisa menyalahkan staf tanpa memberikan arahan yang jelas.

Hasil penelitian ini menggambarkan bahwa budaya organisasi secara
umum telah berjalan dengan baik di Biro Hukum Kemenkeu. Beberapa hal yang
mendukung terciptanya budaya organisasi yang baik antara lain memiliki ciri khas
dalam mengembangkan interaksi dan sikap antar pegawai bekerja, menghargai
prestasi yang dicapai pegawai, memiliki media untuk melakukan perbaikan,
mempunyal norma sebagai pengendali perilaku, saling percaya, berbasiskan kode

etik, dan work life balance. Dengan beberapa modal sebagaimana tercermin dalam
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tabel di atas, Biro Hukum Kemenkeu memiliki peluang yang baik dalam

peningkatan kinerja organisasinya.

Dalam melaksanakan tugas dan fungsi sehari-hari, Biro Hukum Kemenkeu
memiliki beberapa kekhasan. Hal tersebut menurut beberapa responden tidak
terlepas dar1 karakteristik dalam menjalankan tugas dan fungsi yang cenderung
formalistis. Sebagai unit yang menangani peraturan perundang-undangan, Biro
Hukum dinilai oleh sebagian besar responden sebagai instansi yang normatif
formalistik. Sehubungan dengan hal tersebut, maka banyak interaksi yang
dilakukan di lingkungan Biro Hukum bersifat formal, termasuk untuk beberapa
aktivitas yang sebenarnya tidak perlu dilakukan secara formal. Hal tersebut dapat
dilihat dan aktivitas surat menyurat antarbagian untuk menyampaikan banyak

permasalahan, termasuk permasalahan yang tidak urgent.

Kekhasan Biro Hukum lainnya yang masih terkait dengan hal tersebut di
atas adalah budaya menjunjung tinggi norma peraturan sebagai alat kontrol dalam
mengendalikan kegiatan di lingkungan Biro Hukum. Beberapa responden
memandang bahwa salah satu keuntungan Biro Hukum yang terbiasa menangani
peraturan perundang-undangan adalah terbentuknya budaya taat terhadap norma-
norma. Hal tersebut terasa dalam setiap penuangan kalimat dalam nota dinas,
yang memberi kesan bahwa setiap permasalahan hampir selalu dilihat dari aspek
normanya. Norma di sini tidak hanya norma hukum, namun meliputi pula norma
sosial dan susila yang terkemas dalam kode etik. Kode etik di Kemenkeu
diformalisasikan dalam bentuk Keputusan Menteri Keuangan. Melalui formalisasi

ini, dengan memperhatikan kekhasan Biro Hukum yang formalistis, maka kode
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etik Kemenkeu dapat dengan mudah diserap dan selanjutnya diterapkan di Biro

Hukum.

Pada indikator yang terkait dengan aspek budaya kebersamaan dan sinergi,
sebagian besar responden menyatakan bahwa Biro Hukum secara institusional
telah memiliki tradisi untuk mendorong semua staf agar bekerja dengan saling
percaya dalam mencapai tujuan organisasi. Banyak kegiatan yang telah
dilaksanakan guna mendukung hal tersebut. Sinergi yang dilandasi saling percaya
tersebut selalu disampaikan pimpinan secara berulang-ulang dalam setiap
kesempatan. Demikian halnya, pimpinan juga mengkomunikasikan pekerjaan
dengan bahasa yang khas dan jelas dalam setiap kesempatan. Pimpinan telah
mengkondisikan staf untuk memahami filosofi dan tujuan yang ingin dicapai oleh
organisasi Biro Hukum. Dalam implementasinya, menurut sebagian besar
responden, hal tersebut belum secara konkret dapat sepenuhnya dilaksanakan oleh
staf. Seringkali staf tidak selalu mengetahui latar belakang dari setiap kebijakan

yang dikeluarkan oleh pimpinan kementerian.

Dalam melaksanakan pekerjaannya, bila diperlukan, pegawai di Biro
Hukum melakukan pekerjaan secara overtime. Hal tersebut merupakan kelaziman
yang telah membudaya dan dilaksanakan oleh seluruh staf di Biro Hukum sebagai
tuntutan pekerjaan. Bekerja secara overtime dimaksud bukan merupakan kerja
lembur yang mendapatkan kontraprestasi berupa honorarium. Bekerja secara
overtime yang dimaksud adalah bekerja melebihi waktu normal yang sesekali
hingga larut malam namun tidak mendapatkan uang lembur. Sebagian besar
responden menyatakan bahwa kondisi tersebut wajar, namun staf tidak dapat

menerima apabila pekerjaan yang secara overtime tersebut dilaksanakan secara
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terus-menerus. Sebagai catatan, beberapa responden menyatakan bahwa bckerja
secara overtime tersebut semata-mata dilaksanakan karena penugasan, bukan

karena loyalitas.

Budaya bekerja yang diidealkan oleh sebagian besar responden antara lain
adanya work life balance, yaitu adanya keseimbangan dalam bekerja dengan tidak
mengabaikan aspek kehidupan pribadi, keluarga, sosial, dan spiritual. Suasana
seperti ini menurut beberapa responden membuat pegawai merasa nyaman.
Kondisi ini akan memberikan iklim yang kondusif bagi staf, termasuk untuk tidak
takut  berpendapat/memberikan masukan, mewujudkan hubungan baik
antarindividu, termasuk hubungan staf dengan pimpinan, dan menjaga
kesinambungan adanya proses transfer ilmu yang konsisten. Work life balance
sebenarnya menjadi jargon yang sering didengungkan di Biro Hukum. Namun
dalam praktiknya, ide work life balance kerap dibenturkan dengan tuntutan untuk
bekerja overtime atau pada hari libur yang mengharuskan staf untuk tetap bekerja.
Berdasarkan pendapat beberapa responden, work life balance dari sisi waktu yang
diidealkan adalah budaya kerja sebagaimana dimiliki oleh Kementerian Kelautan

dan Perikanan.

IV.C.3. Penilaian Responden terhadap Indikator dari Variabel Inovasi
Berdasarkan penilaian responden, diperoleh informasi ada beberapa
indikator yang mendapat penilaian dukungan dari para responden. Dukungan
tersebut dalam bentuk pernyataan setuju dan sangat setuju yang disampaikan
responden dalam merespon indikator-indikator tersebut. Berikut disampaikan tiga
dukungan tertinggi oleh para responden. Pertama, pada indikator nomor 1 yang

menyatakan bahwa instansi telah melaksanakan pekerjaan dengan semangat
Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

92




44321

penuh inovast. Indikator tersebut didukung oleh 69 responden yang menyatakan

setuju dan sebanyak 19 responden yang menyatakan sangat setuju. Sebagian dari

responden tersebut menyatakan bahwa di Kementerian Keuangan pada umumnya
sedang didorong kegiatan-kegiatan inovatif. Hal tersebut dapat terlihat dari
program pemilihan 12 inovasi terbaik di Kementerian Keuangan yang diadakan
secara tahunan. Program yang dinilai terbaik menjadi inspirator bagi unit kerja
yang lain untuk menciptakan inovasi sesuai dengan tugas dan fungsinya masing-
masing. Selama ini Biro Hukum belum pernah mendapatkan nominasi dalam
pemilihan program inovasi tersebut. Meskipun demikian, inovasi mulai didorong
untuk dapat diciptakan di Biro Hukum.

Kedua, indikator nomor 5 yang menyatakan bahwa instansi memiliki
kemampuan yang baik untuk selalu survive di tengah persaingan global.
Responden yang menyatakan setuju sebanyak 73 responden dan yang menyatakan
sangat setuju sebanyak 14 responden. Para responden mengemukakan
argumentasi yang tidak begitu kuat berkenaan dengan hal tersebut. Dikatakannya
bahwa survive berarti instansi tetap ada dan masih bisa bertahan hingga saat ini.
Adapun kata kunci persaingan global di indikator tersebut tidak memperoleh
respon yang memadai. Pada intinya, responden beranggapan bahwa Biro Hukum
Kemenkeu telah menunjukan eksistensinya dan tidak tergerus oleh persaingan
global.

Ketiga, indikator nomor 6 yang menyatakan bahwa instansi telah memiliki
prestasi yang baik berkenaan dengan inovasi. Ada 53 responden menyatakan
setuju dan sebanyak 32 responden menyatakan sangat setuju. Pernyataan para

responden tersebut mengacu pada sebuah prestasi yang diperoleh oleh Biro
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Hukum Kemenkeu dalam ajang yang diselenggarakan oleh Badan Pembinaan
Hukum Nasional. Biro Hukum Kemenkeu mendapatkan penghargaan sebagai
penyaji Jaringan Dokumentasi dan Informasi Hukum terbaik.

Selain indikator-indikator yang mendapatkan dukungan di atas, ada
beberapa indikator yang mendapatkan penilaian negatif, yaitu indikator yang
mendapatkan respon jawaban tidak setuju dan sangat tidak setuju. Pertama,
indikator nomor 10, bahwa semua pihak khususnya pimpinan menciptakan
keaktifan dalam menciptakan Inovasi. Pada indikator tersebut, ada 1 responden
menjawab sangat tidak setuju dan 4 responden menjawab tidak setuju. Responden
tersebut mengemukakan bahwa keaktifan tidak dimiliki oleh segenap pegawai di
Biro Hukum. Inovasi dinilainya bukan sesuatu yang harus diciptakan secara
instan, namun memerlukan proses yang terus menerus dan konsisten.

Kedua, indikator nomor 9 yang menyatakan bahwa instansi memiliki
inovasi karena didukung budaya bekerja yang baik, 1 responden memberikan
tanggapan sangat tidak setuju dan 5 responden menyatakan tidak setuju. Para
responden mengemukakan bahwa inovasi di Biro Hukum Kemenkeu bukan
berasal dari budaya, namun karena dikondisikan.

Ketiga, indikator nomor 8, dinyatakan bahwa instansi memiliki Inovasi
karena didukung iklim bekerja yang baik, sebanyak 1 orang responden
menyatakan sangat tidak setuju dan 5 responden menyatakan tidak setuju. Alasan
para responden sama dengan yang disampaikan di atas, bahwa inovasi Biro
Hukum Kemenkeu bukan berasal dari iklim organisasi, namun karena

dikondisikan.
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Hal yang kiranya perlu menjadi catatan berkenaan dengan inovasi scsuai
wawancara dengan beberapa responden dapat disampaikan sebagai berikut.
1. Inovasi diciptakan ketika ada penugasan
Inovasi yang ada di Biro Hukum Kemenkeu pada umumnya tidak lahir dari
proses kreatif pegawai Biro Hukum. Sampai saat ini belum ada inovasi yang
murni diinisiasi oleh pegawai. Inovasi yang telah ada di Biro Hukum, seperti e-
Legal Drafting, dilahirkan dari penugasan pimpinan. Ketika pimpinan
menugaskan untuk dibuatkan sebuah sistem yang mampu menyelesaikan
penyusunan perundang-undangan secara praktis dan efisien, para staf
kemudian bergerak untuk menciptakan program tersebut. Pada saat tidak ada
penugasan, pegawai tidak melakukan aktivitas yang terkait inovasi, namun staf
hanya berkutat dengan kegiatan yang terkait dengan tugas dan fungsi saja.
Keadaan tersebut tidak sejalan dengan pendapat Hutahaean (2005), bahwa

inovasi tidak seperti suatu perlengkapan yang tinggal dibeli dan langsung dapat

digunakan.

2. Kesadaran untuk berinovasi belum menyeluruh

Pegawai di Biro Hukum Kemenkeu tidak seluruhnya memahami pentingnya
inovasi. Mendengar kata “inovasi”, pikiran para pegawai banyak tertuju pada
berbagai upaya dalam menemukan hal yang berbeda dari yang telah ada,
sesuatu yang memiliki nilai lebih, langkah terobosan, dan gebrakan. Dalam
persepsi negatif, inovasi kerap dinyatakan sebagai bentuk ketidaknyamanan
yang berkenaan dengan sebuah perubahan tersebut. Persepsi negatif inilah yang
masih banyak ditemukan pada pemikiran pegawai Biro Hukum Kemenkeu.
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3. Belum ada penghargaan yang memadai bagi inisiator tnovast
Pemberian penghargaan bagi seorang pegawai yang berhasil menciptakan
inovasi sangat jarang diwacanakan oleh pimpinan. Sementara itu, sesuai
pendapat Ahmad (2008), adanya penghargaan terhadap sebuah ide yang
dicetuskan oleh pegawai, akan dapat menjadi pemicu bagi seluruh elemen
organisasi untuk mengembangkan dan berusaha menemukan inovasi-inovasi
yang menguntungkan. Hal i juga akan memunculkan budaya yang

- memberikan peluang seluas-luasnya bagi seluruh pegawai dari berbagai lapisan
untuk melakukan inovasi atau menyampaikan gagasan atau ide-ide briliannya.
Pendapat ini kiranya dapat menjadi pertimbangan bagi pimpinan di Biro
Hukum untuk dapat membangkitkan iklim berinovasi.

4. Gerakan inovasi belum melembaga
Di Biro Hukum Kemenkeu belum ada tradisi gerakan inovasi. Istilah inovasi
masih menjadi mimpi, meskipun keberadaannya telah banyak dicanangkan
oleh para pimpinan. Sarana berupa paﬁduan, petunjuk pelaksanaan, dan wadah
bagi gerakan inovasi belum ada. Sebagai organisasi yang berdinamika dalam
melaksanakan tugasnya sehari-hari, Biro Hukum masih belum menampilkan
inovasi-inovasi dalam penyelesaian pekerjaannya secara maksimal. Inovasi
masih banyak yang belum tereksplorasi, mengingat masih banyak program

yang seyogianya dapat tergali secara baik.

Merujuk pada hasil penelitian ini seperti yang disajikan pada Tabel 4.23,
menunjukkan bahwa inovasi secara prinsip telah berjalan di Biro Hukum
Kemenkeu. Ada beberapa hal yang mendukung terciptanya inovasi, antara lain
telah dilaksanakannya pekerjaan dengan semangat inovasi, adanya modifikasi
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pelayanan dart bentuk lama ke bentuk yang baru, dan kemampuan dalam

mengantisipasi perubahan lingkungan. Dengan adanya beberapa hal tersebut,
kiranya Biro Hukum Kemenkeu telah memiliki momentum untuk dapat lebih
meningkatkan kinerja melalui pengembangan inovasi yang dimilikinya. Inovasi
yang telah diwujudkan di Biro Hukum antara lain: Simfoni, sebuah aplikasi
perencanaan penyusunan peraturan perundang-undangan yang bertujuan untuk
meningkatkan kualitas peraturan perundang-undangan dan aplikasi e-Legal
Drafting yang dimaksudkan untuk mendukung dan memperlancar proses
penyusunan peraturan perundang-undangan di lingkungan Kemenkeu. Sesuai
hasil wawancara dengan beberapa responden, sebenarnya Biro Hukum dapat
mewujudkan lebih banyak inovasi, seiring dengan kebutuhan penyelesaian
masalah yang semakin dinamis. Hal tersebut sangat masuk akal mengingat Biro
Hukum berbasiskan pegawai angkatan millenial yang secara karakteristik lebih

memahami teknologi informasi.

IV.D. Faktor Kepemimpinan

Dalam wawancara yang dilakukan dengan beberapa responden, diperoleh
tanggapan yang pada umumnya menyatakan bahwa dalam upaya menciptakan
kegairahan inovasi di Biro Hukum, diperlukan sebuah faktor kunci. Faktor kunci
tersebut adalah kepemimpinan. Kepemimpinan dinilai menjadi elemen yang dapat
memicu terciptanya kegairahan inovasi di lingkungan Biro Hukum Kemenkeu.
Hal tersebut karena pemimpin dinilai tidak hanya mampu menggerakkan para staf
dengan instruksi melalui mekanisme fop down dalam bentuk disposisi atau arahan
lisan, namun lebih pada kewenangan dan kemampuannya dalam merekayasa iklim

organisasi atau budaya organisasi. Apabila mempertimbangkan seorang pemimpin
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tidak akan lama menduduki posisinya di Biro Hukum Kemenkeu, maka paling
sedikit pemimpin tersebut dapat melakukan perubahan-perubahan pada indikator-
indikator yang ada pada iklim organisasi. Kepemimpinan di Biro Hukum dapat
menjadi faktor yang dapat mempengaruhi dan berperan secara dominan dalam
menciptakan iklim organisasi yang baik.

Menurut Farindra dan Zain (2009), kepemimpinan menduduki tempat
strategis dalam mementukan inovasi khususnya dari sisi iklim organisasi.
Kepemimpinan dapat menjadi faktor penting dalam menciptakan iklim organisasi
yang baik, apabila kepemimpinan berjalan secara efektif (Farindra dan Zain,
2009). Dengan penciptaan iklim organisasi yang memadai akan membuat
terkondisi, dan faktor penentunya adalah kepemimpinan (Farindra dan Zain,
2009).

Kepemimpinan menurut Robbins adalah sebuah kemampuan untuk
mempengaruhi suatu kelompok untuk bergerak dalgm mencapal serangkaian
tujuan tertentu (Robbiné, 2008). D1 dalam pengertian Robbins tersebut terdapat
kata “kemampuan” dan “pengaruh” yang menjadi kunci dari definisi tersebut.

Dar1 aspek kemampuan, elemen imi dianggap penting dan menentukan.
Berdasarkan wawancara dengan para responden, keberadaan para pemimpin, baik
di level eselon II, eselon III, dan eselon IV, perlu didukung oleh kemampuan
mental dan fisik. Hal tersebut mengingat beban pekerjaan yang banyak dan
mencakup keseluruhan isu hukum dalam segenap aspek keuangan negara,
memerlukan kemampuan nalar yang memadai. Selain itu, dengan
mempertimbangkan tuntutan pekerjaan yang berkualifikasi segera, sangat segera,

dan kilat, yang tidak jarang menuntut eksistensi pimpinan dan staf untuk bekerja
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hingga larut malam, hahkan masuk pada saat libur, menuntut kemampuan figik
yang prima.

Hal tersebut selaras dengan pendapat Robbins (2008) yang membagi aspek
kemampuan menjadi dua elemen, yaitu kemampuan intelektualitas dan
kemampuan fisik. Kemampuan intelektualitas mencakup kemampuan dalam
melakukan aktivitas mental, berpikir, nalar dan memecahkan masalah. Sedangkan
kemampuan fisik terkait dengan kemampuan melakukan tugas-tugas yang
menuntut ketahanan fisik, stamina, keterampilan, dan kekuatan. Lebih lanjut
Robbins menegaskan bahwa dalam hal kepemimpinan didukung oleh kedua
kemampuan tersebut, maka kepemimpinan sudah mendapatkan separuh modalnya
(Robbins, 2008).

Sedangkan dart aspek pengaruh, berdasarkan wawancara dengan para
responden, Biro Hukum memerlukan figur pemimpin sebagaimana organisasi-
organisasi- formal pada umumnya. Dengan merujuk pada teori jalur-tujuan (the
path-goal theory) yang dikembangkan oleh Robert J. House dalam Engko dan
Gudono (2007), tipikal pimpinan ini diperlukan dan cocok untuk memimpin Biro
Hukum. Tipikal tersebut memiliki intensi untuk menanamkan pengaruh perilaku
pemimpin terhadap motivasi, kepuasan dan Kkinerja para bawahannya. Tugas
pemimpin menurut Robbins (2008) adalah membantu pengikut dalam mencapai
tujuan mereka dan memberikan pengarahan yang diperlukan dan/atau mendukung
untuk memastikan bahwa tujuan mereka harmonis dengan seluruh tujuan
kelompok atau organisasi. Pemimpin bertipikal ini mempengaruhi persepsi
pengikut terhadap tujuan kerja, tujuan pengembangan diri, dan jalur untuk
mencapai tujuan bersama (Robin, 2008). Dengan pengaruh yang dimilikinya,
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seorang pemimpin dapat menglkomunikagikan ide-ide, buah pikiran, dan
memberikan motivasi para bawahan, sehingga dapat mendukung perubahan

(Locke, 1997).

Dengan dipenuhinya aspek kemampuan dan pengaruh dimaksud, maka
peran pemimpin akan efektif dalam mengelola iklim organisasi untuk menjadi
organisasi yang lebih baik dan lebih sehat yang pada gilirannya dapat
mewujudkan inovasi yang berkembang akan tercapai. Menurut Wirawan dengan
karakter kepemimpinan yang kuat, akan menjadi kekuatan bagi seorang
pemimpin dalam mengelola organisasi (Wirawan, 2007), mempengaruhi iklim
organisasi melalui tindakan mempengaruhi bawahannya (Imran & Anis, 2011),
dan mempengaruhi kualitas kehidupan kerja  melalui kemampuan dalam

membangun motivasi kerja (Nanjusdeswaraswamy & Swamy, 2014).

Di Biro Hukum Kemenkeu, dalam pengamatan para responden, dengan
kewenangan yang dimilikinya, pemimpin dapat mengeluarkan kebijakan di
lingkungannya masing-masing. Sebagai contoh, seorang Kepala Biro Hukum
dapat mengubah organisasi melalui perubahan sistem yang mempengaruhi iklim
organisasi. Misalnya untuk dalam pengeolaan lingkungan fisik yang dalam
penelitian ini termasuk dalam elemen variabel iklim organisasi, seorang Kepala
Biro dapat menginstruksikan penataan ruangan yang sesuai dengan keinginannya
atau sesuai desain yang disepakati oleh organisasi. Dalam lingkungan sosial
misalnya, Kepala Biro Hukum dapat mengeluarkan kebijakan rotasi di internal
Biro Hukum. Dalam lingkungan manajerialnya, Kepala Biro Hukum juga dapat
menciptakan SOP dan pola pendelegasian wewenang yang diberlakukan di Biro

Hukum Kemenkeu.
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Berdasarkan wawancara tersebut diperoleh informasi bahwa untuk level
Kepala Bagian dan Kepala Subbagian sudah dapat menentukan arah iklim
organisasi di lingkungannya. Misalnya rotasi di internal bagian dan subbagiannya.
Para pegawai di lingkungan tersebut akan melaksanakan program pimpinan di
internal subbagian tersebut, baik melalui cara yang dialogis maupun murni
diskresi.

Hal tersebut selaras dengan penelitian Farindra dan Zain (2009)
menyimpulkan bahwa dalam konteks iklim organisasi, kepemimpinan mampu

mempengaruhi kinerja individual dan organisasional. Tiap-tiap pemimpin akan

menunjukan gaya kepemimpinannya dalam momen-momen situasional melalui
ucapan, sikap, dan tingkah lakunya (Novac & Bratanov, 2014).

Yang diharapkan dari para responden adalah kepemimpinan yang mampu
melakukan serangkaian transformasi. Transformasi bagi organisasi Biro Hukum
diperlukan khususnya sehubungan dengan terjadinya perubahan orientasi jabatan
struktural menjadi jabatan fungsional yang berpotensi terjadinya perubahan
radikal dalam pelaksanaan tugas schari-hari.

Kepemimpinan tranformasional, menurut Shadraconic dalam Narsa
(2012), mencoba untuk melakukan perubahan baik bagi pengikut maupun
organisasinya, serta terlibat secara langsung atas kepercayaan sekaligus kekuatan
dalam mempengaruhi pengikutnya. Pengaruh kepemimpinan transformasional
berkontribusi kuat dalam membangun iklim organisasi, dan pengaruh tersebut
ditentukan oleh seberapa tingginya pemimpin mengembangkan gaya

kepemimpinannya. Kepemimpinan transformasional memungkinkan dirinya
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berperan secara aktif dan mentransformasi aktivitas kerja menjadi sesuatu yang

dapat meningkatkan kualitas lingkungan organisasi.
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BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

V.A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian, dapat disampaikan beberapa kesimpulan
sebagai berikut.
1. Iklim Organisasi secara parsial berpengaruh signifikan terhadap Inovasi
pegawai Biro Hukum Kemenkeu.
2. Budaya Organisasi secara parsial berpengaruh signifikan terhadap Inovasi
pegawai Biro Hukum Kemenkeu.
3. Iklim Organisasi dan Budaya Organisasi secara simultan berpengaruh

signifikan terhadap Inovasi pegawai Biro Hukum Kemenkeu.

V.B. Implikasi

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, dapat dikemukakan implikasi

secara teoritis dan praktis sebagai berikut.

V.B.1. Implikasi Teoritis

Variabel X1 (Iklim Organisasi), terdapat satu indikator dalam X1 yang
telah ada dalam posisi sangat kuat dengan nilai 86,4%, yaitu indikator kesamaan
hak bagi para staf. Indikator ini kiranya menjadi parameter unggulan yang periu
terus dijaga kesinambungannya. Indikator-indikator lainnya, seperti ruang kerja,
kebersihan dan ketertiban lingkungan kerja, interaksi dan sinergi, telah memiliki
posisi yang kuat pada interval 64,6% sampai dengan 79,6%, namun sebagai
elemen 1klim oganisasi yang memiliki karakter yang mudah berubah, maka perlu
mendapat prioritas dalam pengelolaannya.
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Variabel X2 (Budaya Organisasi), untuk semua indikatornya memiliki
kategori kuat pada interval 66,4% sampai dengan 76,2%. Dengan demikian, maka
indikator-indikatornya seperti penghargaan, budaya kritik, penggunaan peraturan
sebagai alat kontrol, komunikasi pimpinan, dan work life balance, kiranya perlu
dijaga.

Variabel X1 dan X2 masing-masing memiliki pengaruh yang Kkuat
terhadap variabel Y. Demikian halnya X1 dan X2 secara bersama-sama memiliki
pengaruh yang kuat terhadap variabel Y. Dengan demikian, maka tidak terdapat

faktor yang menghambat dalam penerapan X1 dan X2.

V.B.2. Implikasi Praktis

Hasil penelitian in1 kiranya dapat dijadikan sebagai masukan bagi
pimpinan dan segenap staf di Biro Hukum Kemenkeu. Apabila indikator-indikator
yang ada dalam variabel Iklim Organisasi dan Budaya Organisasi diperhatikan
dan ditingkatkan, maka dapat diharapkan untuk dapat mendongkrak munculnya

banyak inovasi di lingkungan pegawai Biro Hukum Kemenkeu.

V.C. Saran
V.C.1. Saran bagi Birec Hukum Kemenkeu
a. Iklim Organisasi dan Budaya Organisasi di Biro Hlukum Kemenkeu terbukti
memiliki peranan dalam meningkatkan inovasi pegawai sehingga baik
pimpinan dan pegawai perlu memperhatikan hal tersebut.
b. Inovasi pegawai di lingkungan Biro Hukum Kemenkeu perlu ditingkatkan

melalui peningkatan kualitas unsur-unsur dalam Iklim Organisasi dan

Budaya Organisasi.
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¢. Hal-hal yang mendukung terciptanya Iklim Organisasi yang baik perlu
dipertahankan antara lain spirit kerjasama Biro Hukum Kemenkeu dengan
stakeholder dan sikap responsif Biro Hukum Kemenkeu atas kebijakan-
kebijakan pimpinan.

d. Iklim Organisasi di Biro Hukum Kemenkeu berpotensi dapat dioptimalisasi
apabila dibarengi dengan penataan ruangan dan penciptaan keadaan yang
nyaman di lingkungan kantor.

¢. Sinergi antarbagian di Biro Hukum kiranya perlu mendapat perhatian besar
agar institusi ini dapat meningkatkan kinerjanya, karena permasalahan ini
merupakan faktor lemah dari penciptaan Iklim Organisasi di Biro Hukum
Kemenkeu.

f. Budaya Organisasi di Biro Hukum Kemenkeu dapat ditingkatkan,
khususnya dengan meningkatkan perhatian instansi atas setiap pendapat
atau masukan dari staf.

g. Budaya Organisasi memiliki titik lemah pada kerjasama antara atasan dan

bawahan. Oleh karenanya perlu mendapat perhatian yang besar.

V.C.2. Saran bagi Peneliti selanjutnya

Diharapkan penelitian ini dapat menjadi pijakan untuk penelitian selanjutnya
dengan mengangkat hal-hal baru dan potensial selain variabel-variabel yang
ada dalam penelitian ini. Dengan demikian, hasil vang diharapkan dapat
mengungkap lebih banyak permasalahan dan memberikan temuan-temuan

penelitian yang lebih berarti dan bermanfaat bagi banyak pihak.
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Tabel Lampiran 1. Tanggapan Responden atas Kuesioner Variabel
Iklim Organisasi
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Pernyataan/Indikator

Tanggapan Responden

STS

TS

R

S

SS

Jumlah

Ruang kerja di instansi tempat
Saudara bekerja terasa nyaman

1

11

27

48

10

97

Kebersihan lingkungan  kerja
instansi tempat Saudara bekerja
terjaga dengan baik

25

62

97

Lingkungan kerja di instansi tempat
Saudara bekerja terbebas dari
kebisingan

28

56

97

Tata ruang di instansi tempat
Saudara bekerja mendukung
tercapainya kinerja yang baik

41

41

97

Hubungan antar rekan kerja di
instansi tempat Saudara bekerja
terjalin dengan baik, sehingga
mampu mendukung peningkatan
kinerja.

14

62

19

97

Tata kerja .organisasi di instansi
tempat Saudara bekerja telah
berjalan baik sehingga mendukung
dalam mencapai tujuan organisasi.

18

63

13

18

97

Staf mempunyai hak yang sama
dalam menciptakan tujuan
organisasi di instansi tempat
Saudara bekerja.

15

59

20

97

Sinergi antarbagian di instansi
tempat Saudara bekerja telah
berjalan dengan baik

27

56

97

Peran pimpinan menentukan bagi
instansi tempat Saudara bekerja

dalam menciptakan kinerja yang
baik

16

52

28

97

10.

Instansi tempat Saudara bekerja
menjalin kerjasama dengan
stakeholder dalam rangka

menciptakan iklim organisasi yang
baik

70

17

97
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instansi tempat Saudara bekerja
tidak kalah dibandingkan unit-unit
kerja yang lain.

11. | Instansi tempat Saudara bekerja| 1 2 9 73 12 07
merespon dengan baik baik atas
kebijakan yang dikeluarkan
pimpinan

12. | Kelengkapan sistem organisasi di 1 0 17 66 13 97
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Tabel Lampiran 2. Skoring Jawaban Responden atas Kuesioner Variabel Tklim Organigagi

No.

Pernyataan/Indikator

Skor

STS

TS

R

SS

Jumlah

Ruang kerja di instansi tempat
Saudara bekerja terasa nyaman

22

81

192

50

346

Kebersihan dan ketertiban
lingkungan kerja instansi tempat

Saudara bekerja terjaga dengan
baik

75

248

20

353

Lingkungan kerja di instansi
tempat Saudara bekerja tenang
dan terbebas dari kebisingan

84

224

35

353

Tata ruang di instansi tempat
Saudara  bekerja  mendukung
tercapainya kinerja yang baik

18

123

164

15

323

Hubungan antar rekan kerja di
instansi tempat Saudara bekerja
terjalin dengan baik, sehingga
mampu mendukung peningkatan
kinerja

42

248

95

389

Tata kerja organisasi di instansi
tempat Saudara bekerja telah
berjalan baik sehingga
mendukung  dalam  mencapai
tujuan organisasi.

36

189

52

90

368

Stat mempunyai hak yang sama
dalam menciptakan tujuan
organisasi di instansi tempat
Saudara bekerja.

45

236

100

432

Sinergi antarbagian di instansi
tempat Saudara bekerja telah
berjalan dengan baik

16

81

224

10

335

Peran pimpinan menentukan bagi
instansi tempat Saudara bekerja

dalam menciptakan kinerja yang
baik

48

208

140

398
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10.

Instansi tempat Saudara bekerja
menjalin kerjasama  dengan
stakeholder dalam rangka
menciptakan  iklim  organisasi
yang baik

21

280

85

390

11.

Instanst tempat Saudara bekerja
merespon dengan baik baik atas
kebijakan  yang  dikeluarkan
pimpinan

27

292

60

384

12.

Kelengkapan sistem organisasi di
instansi tempat Saudara bekerja
tidak kalah dibandingkan unit-unit
kerja yang lain.

51

264

65

381
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45

44
37

48

47

32
37
53

53
43

45

46

42

46

44

43

43

45

38

47

48

44
47

49

48

41

49

50
46
47

45

50
51

48

44
46

52
45

[ap]

36
37
38
39
40
41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53

54
55

56
57
58

59
60
61

62

63

64
65

66

67
68

69
70
71

72

73
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46

46

49

48

47

49

49

45

51

46

44
50
46

46

45

37
45

46

48

33
49

36
48

44

N

cn

74
75

76
77
78

79
80
81

82
83
84
85
86
87
88

89
90
91

92

93

94

95

96

97
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Tabel Lampiran 4. Tanggapan Responden atas Kuesioner Variabel

Budaya Organisasi

44321

Pernyataan/Indikator

Pendapat Responden

STS

TS

R

S

SS

Jumlah

Instans1  tempat Saudara  bekerja
memiliki cirl khas dalam
mengembangkan interaksi dan sikap
antar pegawai

5

14

64

14

97

Instansi  tempat Saudara bekerja
menghargai prestasi yang dicapai oleh
pegawai

22

54

15

97

Pada instansi tempat Saudara bekerja
didorong untuk mengemukakan
masukan atau kritik secara terbuka
sebagai media untuk melakukan
perbaikan atau perubahan strategi untuk
mencapai tujuan organisasi.

38

46

97

Pada instansi tempat Saudara bekerja,
peraturan  digunakan sebagai alat
kontrol yang berlaku untuk
mengendalikan perilaku dalam
organisasi

12

68

13

97

Pada instansi tempat Saudara bekerja,
Para pimpinan dapat
mengkomunikasikan dengan bahasa
yang khas namun jelas atas setiap
pekerjaan guna membantu kelancaran
kinerja pada organisasi

25

52

11

97

Instansi  tempat Saudara bekerja
mendorong semua staf untuk bekerja
dengan saling percaya sebagai cara
mencapai tujuan organisasi

14

67

13

97

Instansi  tempat Saudara bekerja
memiliki visi dan misi khas vang
menunjukan keseriusan dalam
berkinerja

74

10

97

Budaya organisasi berbasiskan kode
etik yang baik telah diterapkan di
instansi tempat Saudara bekerja.

14

71

97

Instansi  tempat Saudara  bekerja
memiliki  nilai  sebagai ciri yang
membedakan dengan instansi lainnya

24

63

97
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10.

Instansi  tempat  Saudara  bekerja
menanamkan  spirit  bekerja  yang
seimbang dengan kehidupan
pribadi/bermasyarakat (work  life
balance)

18

97

11.

Instansi  tempat Saudara  bekerja
menanamkan  spirit  loyalitas  di
kalangan  pegawali, antara  lain
ditunjukkan  dengan  kesukarelaan
melakukan pekerjaan secara overtime

26

54

11

97

12.

Staf di tempat Saudara bekerja telah
mengetahui filosofi dan tujuan yang
mngin dicapai oleh organisasi

24

57

10

97
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Tabel Lampiran 5. Skoring tanggapan Responden atas Kuesioner Variabel
Budaya Organisasi

SKOR
STS | TS R S SS

No. Pernyataan/Indikator Jumlah

1. | Instansi tempat Saudara bekerja memiliki 0 10 42 | 256 70 378
cii. khas dalam  mengembangkan
interaksi dan sikap antar pegawai

2. | Instansi  tempat Saudara  bekerja| O 12 66 | 216 | 75 369
menghargai prestasi pegawai

3. | Pada instansi tempat Saudara bekerja 1 18 114 | 184 15 332
didorong untuk mengemukakan masukan
atau kritik secara terbuka sebagai media
untuk  melakukan  perbaikan  atau
perubahan  strategi untuk mencapai
tujuan organisasi.

4. | Pada instansi tempat Saudara bekerja, 0 8 36 | 272 65 381
peraturan digunakan sebagai alat kontrol
yang berlaku untuk mengendalikan
perilaku dalam organisasi

5. | Pada instansi tempat Saudara bekerja, 0 18 75 | 208 55 356
Para pimpinan dapat
mengkomunikasikan dengan bahasa yang
khas namun jelas atas setiap pekerjaan
guna membantu kelancaran kinerja pada
organisasi '

6. |Instansi  tempat Saudara bekerja 1 4 42 | 268 65 380
mendorong semua staf untuk bekerja
dengan saling percaya sebagai cara
mencapai tujuan organisasi

7. | Instansi tempat Saudara bekerja memiliki 1 8 24 1 296 | 50 379
visi dan misi khas yang menunjukan
keseriusan dalam berkinerja

8. | Budaya organisasi berbasiskan kode etik | 0 6 42 | 284 | 45 377
yang baik telah diterapkan di instansi
tempat Saudara bekerja.

9. | Instansi tempat Saudara bekerja memiliki 1 4 72 1 252 | 35 364
nilai sebagai ciri yang membedakan
dengan instansi lainnya

10. | Instansi1 ~ tempat  Saudara  bekerja| O 6 54 | 288 | 20 368
menanamkan  spirit  bekerja  yang
seimbang dengan kehidupan
pribadi/bermasyarakat (work life
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balance)

I1.

Instansi  tempat  Saudara  bekerja
menanamkan spirit loyalitas di kalangan
pegawai, antara lain ditunjukkan dengan
kesukarelaan  melakukan  pekerjaan
Secara overtime

78

216

55

359

12.

Staf’ di tempat Saudara bekerja telah
mengetahui filosofi dan tujuan yang
ingin dicapai oleh organisasi

12

72

228

50

362
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Tabel Lampiran 6. Rekap Skoring Tanggapan Responden lentang

Budaya Organisasi

JUMLAH

47

52
43

45

46

50
48

54
30
24
41

50
48

47

48

42

48

48

46

36
46

41

52
43

42

45

48

47

55

12

11

10

9

8

Tanggapan Responden untuk items nomor:

1

Nomor
Responden

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

24
25

26
27

29
30
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47

43

26
45

45

48

46

40

48

46

33

38

52
51

41

49

46

46

46

49

43

41

44
41

47

45

48

45

46

46

44
43

50
48

(@]

31

32
33

34
35
36
37
38
39

40

41

42

43

44

45

46

47

48

49

50
51

52

53
54

55

57

58

59
60
61

62
63

64

125
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Tabel Lampiran 7. Tanggapan Responden atas Kuecioner Variabal Inovasi

44321

No.

Pernyataan/Indikator

Tanggapan Responden

STS

TS R S

SS

Jumlah

Instansi tempat Saudara bekerja telah
melaksanakan pekerjaan dengan
semangat penuh Inovasi.

0

3 6 09

19

97

Instansi tempat Saudara bekerja memiliki
kecepatan yang batk dalam merespon
setiap tantangan yang dihadapi oleh
organisasi.

97

Instansi tempat Saudara bekerja dapat
memodifikasi pelayanan bentuk lamanya
ke bentuk yang baru

15

97

Instansi tempat Saudara bekerja memiliki
kemampuan yang baik dalam
mengantisipasi  perubahan lingkungan
khususnya teknologi dan administrasi.

14

97

Instansi tempat Saudara bekerja memiliki
kemampuan yang baik untuk selaiu
survive di tengah persaingan global.

14

97

Instansi tempat Saudara bekerja telah
memiliki prestasi yang baik berkenaan
dengan Inovasi.

32

97

Setiap pegawai instansi tempat Saudara
bekerja memiliki kesempatan yang sama
dalam menciptakan Inovasi.

18

97

Instansi tempat Saudara bekerja memiliki
Inovasi karena didukung iklim organisasi
yang baik

14

97

Instansi Saudara memiliki Inovasi karena
didukung budaya organisasi yang baik

13

97

10.

Semua pihak, khususnya pimpinan
menciptakan keaktifan dalam
menciptakan Inovasi di instansi Saudara.

35

97

11.

Inovasi di tempat Saudara bekerja telah
didukung oleh perangkat
kebijakan/peraturan

17

97

Inovasi telah menentukan keberhasilan
pencapaian atau berkinerja di instansi
tempat Saudara bekerja

17

97
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Tabel Lampiran 8. Skoring Tanggapan Responden atas Kuesioner

Variabel Inovasi

44321

No.

Pernyataan/Indikator

Pendapat Responden

STS

TS

R

S

SS

Jumlah

Instansi tempat Saudara bekerja telah
melaksanakan pekerjaan dengan semangat
penuh Inovasi

0

6

18

276

95

395

Instansi tempat Saudara bekerja memiliki
kecepatan yang baik dalam merespon
setiap tantangan yang dihadapi oleh
organisasi.

42

288

40

376

Instansi tempat Saudara bekerja dapat
memodifikasi pelayanan bentuk lamanya
ke bentuk yang baru

42

260

75

382

Instansi tempat Saudara bekerja memiliki
kemampuan yang baik dalam
mengantisipasi  perubahan  lingkungan
khususnya teknologi dan administrasi.

45

264

70

383

Instansi tempat Saudara bekerja memiliki
kemampuan yang baik untuk selalu
survive di tengah persaingan global.

18

292

70

388

Instansi tempat Saudara bekerja telah
memiliki prestasi yang baik berkenaan
dengan Inovasi

36

208

160

406

Setiap pegawai instansi tempat Saudara
bekerja memiliki kesempatan yang sama
dalam menciptakan Inovasi

45

244

90

383

Instansi tempat Saudara bekerja memiliki
Inovasi karena didukung iklim organisasi
yang baik

93

188

70

360

Instansi Saudara memiliki Inovasi karena
didukung budaya organisasi yang baik

10

96

184

65

356

10.

Semua  pihak, khususnya pimpinan
menciptakan keaktifan dalam menciptakan
Inovasi di instansi Saudara.

48

164

175

396

11.

Inovasi di tempat Saudara bekerja telah
didukung oleh perangkat
kebijakan/peraturan

51

252

85

388

12.

Inovasi telah menentukan keberhasilan
pencapaian atau berkinerja di instansi
tempat Saudara bekerja

78

200

85

370

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

128



44321

Tabel Lampiran 9. Rekap Tanggapan Responden atas Kuesioner

Variabel Inovasi

Responden
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50

27
50
50
47
51
44
48
46
45

40
45
50
54
44

45
47
40
47
44
41
60
58
48
41
51
49
43
50
44
44
51
43
47
50
45
46
46

130

38
39
40
41
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44
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46

47

47

51

49

50
48

48

50
51

47

54
47

48

52
47

48

48

42

52
47

54
50
47

48

73

74
75

76
77

78

79
80
81

82
83

84
85
86
87
88

&9
90
91

92

93

94
95

96

97
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Tabel Lampiran 10. Uji Validitas untuk Variabel Iklim Organisasi

VAR | VAR | VAR | VAR | VAR | VAR | VAR | VAR | VAR | VAR | VAR | VAR | TOT
00001 | 00002 { 00003 [ 00004 | 00005 | 00006 | 00007 | 00008 | 00009 | 00010 { 0001100012 | AL

VAR Pearson 1
00001 Correlation

43071 ,4067 [ 442 | 3777 3777 1821 344 o012 ,381°"] 203" ,285 ] 670"

Sig. (2-tailed) ;0001 ,000| ,0001 ,000( ,000( ,075( ,001{ 911 ,000( ,004{ .005 ,000
N 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97
VAR  Pearson 4307 1| ,476™] 3997 | ,316™ | ,489""| ,239"| 408" | ,156| .493""| 356" | .306" ,7337

00002 Correlation

Sig. (2-tailed) | ,000 ,000( ,000| ,002( ,000] ,018} ,000| ,126| ,000| ,000( ,002| 000
N 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97
VAR Pearson 406" 476" 1| ,444771 3407 111| ,071| 466" | ,051|,289™| 1851 ,2257| .604"

00003 Correlation

Sig. (2-tailed) | ,000| ,000 ,000] ,001| ,280| .,491| ,000| ,622( ,004! ,069| ,027| ,000
N 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97
VAR Pearson 4421 399 | 444" 1],288"| 404" | 281"} 327" - 1521 303" ,109| -,034| 576"

00004 Correlation

Sig. (2-tailed) | ,000| ,000[ 000 ,004| L000] ,005{ ,001| ,137] ,003| ,290| ,739| .000
N 971 971 97| 97 97| 97 971 97| 97 971 97| 97 97
VAR  Pearson 377" 316" 340" | 288" 11,369 137 275" ,089| 437" | 433 | 354" | 622"

00005 Correlation

Sig. (2-tailed) ,000f ,0021 ,001] ,004 000 ,181%1 ,006( ,387{ ,000] ,000( ,000| ,000
N 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97
VAR Pearson 37777 ,489™ | 111 404" [ 369" 1] ,104] 275"} 091| ,524™"] 489™"} 405" | ,657"

00006 Correlaiion

Sig. (2-tailed) ,000) ,000( ,2803 ,000] ,000 3091 ,007( ,377} ,000{ ,000} ,000| ,000

N 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97
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VAR Pearson 1820 239 ,0711.281°"( .137| .104 I ,132].,32177) 130 -,048] -,002 | .369™
00007 Correlation

Sig. (2-tailed) ,075| ,018| 491 ,005| ,181| .,309 ,198 | ,001| ,206] .,638] .987 .000

N 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97
VAR Pearson 344" | 408" | 466 | 3271 2757 2757 132 1| ,044| 306" | 312" 336" | .626™
00008 Correlation

Sig. (2-tailed) ,001| ,000f ,000] ,001} ,006] ,007| .,198 ,6721 ,002] ,002| ,001 ,000

N 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97
VAR Pearson -012| 156 ,051| -,152| ,089| ,091}.,321%| ,044 1y ,017] ,057| ,158| 247
00009 Correlation

Sig. (2-tailed) 911 126 6221 ,137 ,387) 3771 ,001| .672 868 ,578| 122 015

N 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97
VAR Pearson 38177149377 | 2897 | ,303™ | 437" ;5247 ,130] ,306™| ,017 1],530™"| 455 | 687"
00010 Correlation

Sig. (2-tailed) ,000{ ,000f ,004} ,003( ,000| ,000] ,206{ ,002| .,868 ,000| ,000( 000

N 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97
VAR Pearson 29371 356" ,185| ,109| 433" | 489" | - 048] 312"} ,057| 530" 1,595 ,593"
00011 Correlation

Sig. (2-tailed) 0041 ,000| ,069| ,290f ,000| ,000| ,638| ,002| ,578| ,000 ,000] ,000

N 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97
VAR Pearson 28571 ,306™ | ,2257| -,034| 354 40577 | -,0021,336™"} ,158] 455" 595" 1] ,361™"
00012 Correlation

Sig. (2-tailed) 005¢ ,0021 ,0271 ,739( 000 ,000{ .,987| ,001| ,122| ,000| ,000 ,000

N 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97
TOT Pearson ,670“ ’733lt ,604" ,576" ,622“ ,657“ ,369” ,626“ ’2474 ,687” ’593tt ,561" 1
AL Correlation

Sig. (2-tailed) ;000 ,000| ,000f ,000f ,000{ ,000{ ,000| ,000{ ,015| ,000| ,000| ,000
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97

97

97 97

97

97 97

97

97 97

97

97

97

Tabel Lampiran 11. Hasil Uji Validitas untuk Variabel Iklim Organisasi

Variabel C(l)):felijl(;;:)n Sig (2-tailed) Keterangan
X1.1 0,670 0,000 Valid
X1.2 0,733 0,000 Valid
X1.3 0,604 0,000 Valid
X1.4 0,576 0,000 Valid
X1.5 0,622 0,000 Valid
X1.6 0,657 0,000 Valid
X1.7 0,369 0,000 Valid
X1.8 0,626 0,000 Valid
X1.9 0,247 0,000 Valid
X1.10 0,687 0,000 Valid
X;.11 0,593 0,000 Valid

X1.12 0,561 0,000 Valid
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Tabel Lampiran 12. Uji Validitas untuk Variabel Budaya Organisasi
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VARO|] VAR | VAR | VAR | VAR | VAR | VAR | VAR | VAR | VAR | VAR | VAR | TOT

0001 | 00002 [ 00003 | 00004 | 00005 | 00006 | 00007 | 00008 | 00009 | 00010 | 00011 | 00012 | AL

VAR Pearson 1,521 24471 4657 | 329" | 359" | 3617 | ,5747"| ,484™ | 452"| 351""| 456" | 74
00001 Correlation

Sig. (2-tailed) ,000( ,016] ,000{ 001 ,000{ ,000( ,000{ ,000{ ,000| ,000{ ,000| 000

N 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97

VAR Pearson 5217 1[.,3257 ,158| 164 .,4307 | 4327 429™"| 230°| 437"*| 340°"| 257" | 635~
00002 Correlation

Sig. (2-tailed) ,000 0011 ,121} ,108| ,000| ,000f ,000| ,023{ ,000| ,001| ,011{ ,000

N 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97

VAR Pearson 244" 325™ 1| 25771 3057 | 298" ,227"| ,180( ,298""| -,0141 316" | ,095} 401"
00003 Correlation

Sig. (2-tailed) 016 001 011y 002 ,003] ,025( ,078} ,003}| ,894| ,002| ,353]| ,000

N 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 974 97

VAR Pearson 4657 158 257 1[,29577 ,129| ,250%| ,438" ]| ,443™ JA31] 1181 4217 | 539~
00004 Correlation

Sig. (2-tailed) ,000t 121 011 0031 ,206| ,013| ,000{ ,000| ,201{ ,251| ,000}{ ,000

N 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 971 97

VAR Pearson 329 1641 305" 295 1{,3957| 374" | ,294™) ,395™" | ,033| 427" | 383" | 609
00005 Correlation

Sig. (2-tailed) ,001| ,108( ,002] ,003 ,000( ,000( ,004] ,000| ,750} ,000| ,000]| ,000

N 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 971 97

VAR Pearson ,359™" | 430" | 298" ,1291{ ,395™ 1{,497°71 290" | ,258"| 204" | 454" | 443" | 645"
00006 Correlation

Sig. (2-tailed) ,0001 ,0001 ,003| ,206] ,000 000 ,004( ,011| ,045] ,000| ,000| ,000

N 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97| 97
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VAR  Pearson

3617

432"

¥

%

LRl

™

2277 250" 374 4977 1| ,3447 422" 427" 474" | 444" | 700™
00007 Correlation
Sig. (2-tailed) | ,000[ ,000} ,025| ,013| ,000{ ,000 ,001| ,000| ,000( ,000| ,000} ,000
N 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97
VAR Pearson 57477 429" (180 ,438"" | 29477 | 290" | 344" 11,4597} 36977 | 452" | 242%| 664
00008 Correlation "
Sig. (2-tailed) | ,000| ,000| ,078 ,000| .,004| ,004| 001 0001 ,000] ,000{ ,017]| ,000
N 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97
VAR Pearson A84™ | 2307 298" | 443" 395 | 258" | 4227| 459 1] 255"} 387" | 2717 | 650"
00009 Correlation
Sig. (2-tailed) | ,000} ,023| ,003| ,000f ,000{ ,011| ,000| ,000 ,012} ,000] ,007 | ,000
N 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97| 97
VAR Pearson AS2TL 4377 014 131 ,033] 2047 | 427" | 369" 255 11,3027 ,196 482~
00010 Correlation
Sig. (2-tailed) | ,000( ,000( ,894| 201 ,750{ ,045( ,000{ ,000| ,012 ,0031 0551 ,000
N 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97
VAR Pearson 35177 ,3407 | 3167 | 118 42777 | 454™ | 4747 | 4527 | 387" 3027 11,3417 | 679"
00011 Correlation
Sig. (2-tailed) | ,000] ,001| ,002 ,251| ,000{ ,000| 000} ,000{ ,000| ,003 ,001{ ,000
N 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97
VAR Pearson AS67T) 2577) ,095) 42177 383" | 443%| 444™| 242°) 2717| 196] 3417 1{ 615"
00012 Correlation
Sig. (2-tailed) | ,000) ,011| ,353| ,000{ ,000( ,000( ,000| ,017| ,007] ,055| ,001 ,000
N 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 971 97
TOT Pearson 74271 ,635™] 49177 | 539" | 6097 | ,645" | ;700" | 664**| 650 48271 679" | 615 1
AL Correlation
Sig. (2+tailed) | ,000f ,000{ ,000{ ,000| ,000| ,000{ ,000( ,000{ ,000| ,000| ,000| 000
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Tabel Lampiran 13. Hasil Uji Validitas untuk Variabel Budaya Organisasi

Variable Pearson Correlation Sig (2-tailed) Keterangan
X2.1 0,742 0,000 Valid
X2.2 0,635 0,000 Valid
X2.3 0,491 0,000 Valid
X2.4 0,539 0,000 Valid
X2.5 0,609 0,000 Valid
X2.6 0,645 0,000 Valid
X2.7 0,700 0,000 Valid
X>.8 0,664 0,000 Valid
X2.9 0,650 0,000 Valid
X2.10 0,482 0,000 Valid

X2.11 0,679 0,000 Valid
X2.12 0,615 0,000 Valid
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Tabel Lampiran 14. Uji Validitas untuk Variabel Inovasi
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Item1 ) item2 [item3 }item4 | item35 |item6 |item?7 |item8 |item9 |iteml10 |itemil |item12 | Total
Item Pearson 1 A432771,305% 1,201 | 359" [.166 |,232° |,337°"|.,401°" | 447" |,170 |.134 | s560*
1 Correlation
Sig. (2-tailed) ;000 {,002 {,048 |,000 (,104 {1,022 1,001 [,000 [,000 [.095 [,191 {.000
N 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97
item Pearson 432711 AT4™ [ ,41671,409™ | 2427 | 31777 | 4137 [ ,5297 | 424 | 2717|085 |.665*
2 Correlation
Sig. (2-tailed) [ ,000 ;000 1,000 |,000 |,017 [,002 [.,000 |,000 },000 [,007 |,408 |,000
N 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97
item Pearson 30577 | 474 |1 A817" [ ,444™ | 290 |,494™ | 193 | ,298" | 452" | 355" | 321" | 685"
3 Correlation
Sig. (2-tailed)  |,002 |,000 ,000 [,000 |,004 |,000 [,058 [,003 |,000 |,000 |,001 [,000
N 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97
item Pearson 201° | ,4167" (4817 |1 ,35771,27077 1,306 |,389"" | 318" | 217" [,057 |,298°"|,574™
4 Correlation
Sig. (2-tailed) | ,048 |,000 |,000 ;000 [,008 |,002 [,000 |,002 |,033 |.,582 |,003 |,000
N 97 97 97 97 97 97 57 97 97 97 97 97 97
item Pearson ,35977 1,409 | 4447 ) 3577 11 2247 1,270 |,297°" | 439" | 4427 | 343" 171 |.632""
5 Correlation
Sig. (2-tailed)  {,000 },000 [,000 {,000 ,027 1,007 1,003 |,000 |,000 |,001 },094 |,000
N 97 97 97 97 97 97 67 97 97 97 97 97 97
item Pearson 166 [,242% | 2907270 | ,224* |1 ,34277 | 44177 [ 3377 | 250" [,308™ [ ,218" |,557""
6 Correlation
Sig. (2-tailedy  [,104 {,017 1,004 |,008 [,027 ,001 |,000 {,001 {,013 |,002 [,032 {,000
N 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97
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ttem Pearson 2327 | 317" [ ,494™ | 306™ [ ,270* | 342" | 1 302" [,464™ | 4117 | 348" { 279" | .659**
7 Correlation

Sig. (2-iled)  |,022 1,002 [,000 [,002 |,007 [.,001 .003 [,000 },000 |,000 |[,006 |,000

N 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97
item Pearson 33777 1,41370,193 1,389 1 297* | 4417 | 302 | 1 ,58777(.,2537 |,131 |,127 |.619™"
8 Correlation

Sig. (2-tailed)  |,001 [,000 ],058 },000 {,003 |,000 |003 ,000 |[,012 |,202 |,214 |,000

N 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97
item Pearson A017[,529° 1,298™ [ 318" | 439" | 337" | 464" | 587" | 1 35677 (,323% (2270 | 127
9 Correlation

Sig. 2-ited)  {,000 {,000 1,003 |[,002 [,000 |,001 |,000 },000 ,000 |,001 |,026 |[,000

N 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97
item Pearson AATT 42471 45277 | 2177 [ ,442™ | 250" |,4117].253" |.356™ |1 3957 [,392° | 702"
10 Correlation

Sig. (2-tailed)  },000 ],000 },000 },033 [,000 |[,013 |,000 |,012 |.000 ,000 |,000 1,000

N 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97
item Pearson JA700[,271771,355™ 1,057 |,343™ [,308™ | ,348™ | ,131 | ,323** | 395" |1 ,000 | 488
11 Correlation

Sig. (2-tailed)  |,095 [,007 |,000 |[,582 [,001 {,002 [,000 |,202 },001 |,000 1,000 | ,000

N 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97
item Pearson 134 1,085 1,3217[,298™ 171 1,218" {279 [,127 [,227" |,392 {000 |1 468"
12 Correlation

Sig. (2-tailed)  |,191 1,408 ,001 |,003 |,094 |,032 },006 [,214 |,026 |,000 {1,000 ,000

N 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97
Tota Pearson ,560™ 1,665 | ,685™ | ,574 | 632" |,557"" | 659" | ,619™ | ;727" ,7027° 1 ,488" | 468" | 1
1 Correlation

Sig. (2-tailed)  [,000 |,000 [,000 [,000 {,000 {,000 [,000 {,000 [,000 {,000 [,000 |,000
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97

97

97

97

97 97 97

97

97 97

97

97

Tabel Lampiran 15. Hasil Uji Validitas untuk Variabel Inovasi

Variable C(I))re:erli(;?on Sig (2-tailed) Keterangan
Y.1 0,560 0,000 Valid
Y.2 0,665 0,000 Valid
Y.3 0,685™ 0,000 Valid
Y.4 0,574 0,000 Valid
Y.5 0,632 0,000 Valid
Y.6 0,557 0,000 Valid
Y.7 0,659 0,000 Valid
Y.8 0,619 0,000 Valid
Y.9 0,727 0,000 Valid
Y.10 0,702 0,000 Valid
Y.11 0,488 0,000 Valid
Y.12 0,468 0,000 Valid
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Tabel Lampiran 16. Hasil Uj1 Validitas pada Masing-Masing Indikator dari

Variabel Iklim Organisasi

44321

Variabel

Pearson
Correlation

Sig (2-tailed)

Keterangan

Ruang kerja terasa
nyaman dan
menginspirasi

0,670

0,000

Valid

Kebersihan dan
ketertiban lingkungan
terjaga dengan baik

0,733

0,000

Valid

Lingkungan kantor
tenang dan terbebas dari
kebisingan

0,604

0,000

Valid

Tata ruang mendukung
tercapainya kinerja yang
baik

0,576

0,000

Valid

Hubungan antar rekan
kerja terjalin dengan baik
sehingga mampu
mendukung peningkatan
kinerja

0,622

0,000

Valid

Tata kerja organisasi
berjalan baik sehingga
mendukung dalam
mencapai tujuan
organisasi.

0,657

0,000

Valid

Staf mempunyai hak
yang sama dalam
menciptakan tujuan
organisasi

0,369

0,000

Valid

Sinergi antarbagian
berjalan dengan baik

0,626

0,000

Valid

Peran pimpinan
menentukan dalam

menciptakan kinerja yang
baik

0,247

0,000

Valid

10.

Instansi menjalin
kerjasama dengan
stakeholder dalam rangka
menciptakan iklim
organisasi yang baik

0,687

0,000

Valid
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11, Instansit merespon dengan 0,593 0,000 Valid
baik baik atas kebijakan
yang dikeluarkan
pimpinan

12. Kelengkapan sistem 0,561 0,000 Valid

organisasi tidak kalah
dibandingkan unit-unit
kerja yang lain
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Tabel 17. Hasil Ujt Validitas pada Masing-Masing Indikator dari
Variabel Budaya Organisasi

Pearson Sig

No. i
Variabel Correlation  (2-tailed)

Keterangan

1. Instansi memiliki ciri  khas 0,742 0,000 Valid
dalam mengembangkan
interaksi dan sikap antar
pegawai

2. Instansi menghargai prestasi 0,635 0,000 Valid
yang dicapai pegawai

3. Pegawai didorong  untuk 0,491 0,000 Valid
mengemukakan masukan atau
kritik secara terbuka sebagai
media  untuk  melakukan
perbaikan  atau  perubahan
strategi untuk mencapai tujuan
organisasi

4. Peraturan digunakan sebagai 0,539 0,000 Valid
alat kontrol yang berlaku
untuk mengendalikan perilaku
dalam organisasi

5. Para pimpinan dapat 0,609 0,000 Valid
mengkomunikasikan  dengan
bahasa yang khas namun jelas
atas setiap pekerjaan guna
membantu kelancaran kinerja
pada organisasi

6. Instansi mendorong semua staf 0,645 0,000 Valid
untuk bekerja dengan saling
percaya sebagai cara mencapai
tujuan organisasi

7. Instansi memiliki visi dan misi 0,700 0,000 Valid
khas yang menunjukan
keseriusan dalam berkinerja

8. Kode etik yang baik telah 0,664 0,000 Valid
diterapkan di instansi

9. Instansi memiliki nilai sebagai 0,650 0,000 Valid
ciri yang membedakan dengan
instansi lainnya

10. Instansi menanamkan spirit 0,482 0,000 Valid
bekerja yang seimbang dengan
kehidupan
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pribadi/bermasyarakat (work
life balance)

11. Instansi menanamkan spirit 0,679 0,000 Valid
loyalitas di kalangan pegawai,
antara lain kesukarelaan
melakukan pekerjaan secara
overtime

12.  Pegawai bekerja telah 0,615 0,000 Valid
mengetahui filosofi dan tujuan
yang ingin dicapai organisasi

Sumber : data primer yang telah diolah, 2019
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Tabel Lampiran 18. Hasil Uji Validitas pada Masing-Masing Indikator
dar1 Variabel Inovasi

Pearson Sig

No. Variabel Corrclation  (2-tailed) Keterangan

1. Melaksanakan pekerjaan dengan 0,560 0,000 Valid
semangat penuh inovasi

2. Memiliki kecepatan yang baik 0,665 0,000 Valid
dalam merespon setiap tantangan
yang dihadapi oleh organisasi.

3. Dapat memodifikasi pelayanan 0,685 0,000 Valid
bentuk lamanya ke bentuk baru

4.  Memiliki kemampuan yang baik 0,574 0,000 Valid

dalam mengantisipasi perubahan
lingkungan khususnya teknologi
dan administrasi

5. Memiliki kemampuan yang baik 0,632 0,000 Valid
untuk selalu survive di tengah
persaingan global.

6.  Memiliki prestasi yang baik 0,557 0,000 Valid
berkenaan dengan inovasi
7. Setiap pegawai memiliki 0,659 0,000 Valid

kesempatan yang sama dalam
menciptakan inovasi

8. Memiliki inovasi karena didukung 0,619 0,000 Valid
iklim bekerja yang baik

9.  Memiliki inovasi karena didukung 0,727 0,000 Valid
budaya bekerja yang baik

10.  Semua pihak, khususnya 0,702 0,000 Valid

pimpinan menciptakan keaktifan
dalam menciptakan inovasi

11, Inovasi telah didukung oleh 0,488 0,000 Vahid
perangkat kebijakan/peraturan
12.  Inovasi telah menentukan 0,468 0,000 Valid

keberhasilan pencapaian atau
berkinerja di instansi.

Sumber . data primer yang telah diolah, 2019
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Tabel Lampiran 19. Penilaian Responden terhadap Indikator dari
Variabel Iklim Organisasi

Pendapat Responden
No. Pernyataan/Indikator
STS TS R S SS
1. Ruang kerja terasa nyaman dan 1 11 27 48 10
menginspirasi
2. Kebersihan dan ketertiban 2 4 25 62 4
lingkungan kerja terjaga dengan baik
3.  Lingkungan kantor tenang dan 2 4 28 56 7

terbebas dari kebisingan

4.  Tataruang mendukung tercapainya 3 9 41 41 3
kinerja yang baik

5. Hubungan antar rekan kerja terjalin 0 2 14 62 19
dengan baik sehingga mampu
mendukung peningkatan kinerja

6.  Tata kerja organisasi berjalan baik 1 18 63 13 18
sehingga mendukung dalam
mencapai tujuan organisasi

7. Staf mempunyai hak yang sama 0 3 15 59 20
dalam menciptakan tujuan
organisasi.

8.  Sinergi antarbagian berjalan dengan 4 8 27 56 2
baik

9. Peran pimpinan menentukan dalam 0 1 16 52 28
menciptakan kinerja yang baik

10.  Instansi menjalin kerjasama dengan 2 1 7 70 17
stakeholder dalam rangka

menciptakan iklim organisasi yang
baik

11. Instansi merespon dengan baik baik 1 2 9 73 12
atas kebijakan yang dikeluarkan
pimpinan

12.  Kelengkapan sistem organisasi tidak 1 0 17 66 13
kalah dibandingkan unit-unit kerja
yang lain.
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Variabel Budaya Organisasi
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No.

Pernyataan/Indikator

Pendapat Responden

STS

TS

R

S

SS

Instansi memiliki ciri  khas
dalam mengembangkan
interaksi  dan sikap  antar
pegawai

0

5

14

64

14

Instansi menghargai prestasi
yang dicapai pegawai

22

54

15

Staf didorong untuk
mengemukakan masukan atau
kritik secara terbuka sebagai
media untuk melakukan
perbaikan  atau  perubahan
strategi untuk mencapai tujuan
organisasi.

38

46

Peraturan digunakan sebagai
alat kontrol yang berlaku untuk
mengendalikan perilaku dalam
organisasi

12

68

13

Para pimpinan dapat
mengkomunikasikan  dengan
jelas setiap pekerjaan guna
membantu kelancaran kinerja
pada organisasi

25

52

11

Instansi mendorong staf untuk
bekerja dengan saling percaya

14

67

13

Instansi memiliki visi dan misi
khas yang menunjukan
keseriusan dalam berkinerja

74

10

Budaya organisasi berbasiskan
kode etik yang baik telah
diterapkan di instansi.

14

71

Instansi memiliki nilai sebagai
ciri yang membedakan dengan
instansi lainnya

24

63

10.

Instansi menanamkan  spirit
bekerja yang seimbang dengan
kehidupan
pribadi/bermasyarakat  (work
life balance)

18

72
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11. Instanst menanamkan  gpirit 2
loyalitas di kalangan pegawai,
antara lain ditunjukkan dengan
kesukarelaan melakukan
pekerjaan secara overtime

12.  Staf telah mengetahui filosofi 0
dan tujuan yang ingin dicapai
organisasi

Tabel Lampiran 21. Hasil Penilaian Responden terhadap Indikator dari

Variabel Inovasi

No. Pernyataan/Indikator

Pendapat Responden

STS TS R S SS

1. Instansi telah melaksanakan pekerjaan
dengan semangat penuh inovasi

0 3 6 69 19

2. Instansi memiliki kecepatan yang baik
dalam merespon setiap tantangan yang
dihadapi oleh organisasi.

0 3 14 72 8

3. Instansi dapat memodifikasi pelayanan
bentuk lamanya ke bentuk yang baru

4. Instansi memiliki kemampuan yang baik
dalam mengantisipasi perubahan
lingkungan khususnya teknologi dan
administrasi.

5. Instansi memiliki kemampuan yang baik
untuk selalu survive di tengah persaingan
global.

6. Instansi telah memiliki prestasi yang baik
berkenaan dengan inovasi

7.  Setiap pegawai memiliki kesempatan
yang sama dalam menciptakan inovasi

8. Instansi memiliki inovasi karena
didukung iklim bekerja yang baik

N

31 47 14

9. Instansi memiliki inovasi karena
didukung budaya bekerja yang baik

10. Semua pihak, khususnya pimpinan
menciptakan keaktifan dalam
menciptakan inovasi.
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11.  Inovasi telah didukung oleh perangkat 0 0 17 63 17
kebijakan/peraturan
12.  Inovasi telah menentukan keberhasilan 1 3 26 50 17

pencapaian atau berkinerja
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Tabel Lampiran 22. Hasil Uji Reliabilitas untuk Variabel Iklim Organisasi

Tabel Lampiran 23. Hasil Uji Validitas untuk Variabel Budaya Organisasi

Tabel Lampiran 24. Hasil Uji Validitas untuk Variabel Inovasi

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka
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13

Cronbach's
Alpha N of Items
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150

44321



44321

Tabel Lampiran 25. Hasil Uji Normalitas Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual
N 97
Normal Parameters®®  Mean ,0000000
Std. Deviation 3,57039018
Most Extreme Absolute ,074
Differences Positive ,074
Negative -,053
Kolmogorov-Smimov Z ,726
Asymp. Sig. (2-tailed) ,668

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.

Tabel Lampiran 26. Variables Entered/Removed®

Mode Variables Entered Vanables Method
1 Removed
1 Budaya Organisasi, Iklim | . Enter
Organisasi®

a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: Inovasi
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Tabel Lampiran 27. Model Summary®

Model Adjusted R | Std. Error of
R R Square Square the Estimate
dimension( ,727% ,528 518 3,60817
a. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi, Iklim Organisasi
b. Dependent Variable: Inovasi
Tabel Lampiran 28. ANOVAP
Model Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
1 Regression 1368,284 2 684,142 52,550 ,000?
Residual 1223,778 94 13,019
Total 2592,062 96
a. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi, Iklim Organisasi
b. Dependent Variable: Inovasi o
Tabel Lampiran 29. Coefficients?
Model Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 11,533 3,578 3,223 ,002
Iklim Organisasi ,239 ,100 ,233 2,401 ,018
Budaya ,547 ,097 ,547 5,641 ,000
Organisasi

a. Dependent Variable: Inovasi

Tabel Lampiran 30. Residuals Statistics®
Maximu Std.
Minimum m Mean Deviation N
Predicted Value 31,1117 54,0408 | 47,2474 3,77531 97
Residual -10,22887| 9,02926| ,00000 3,57039 97
Std. Predicted Value -4,274 1,799 ,000 1,000 97
Std. Residual -2,835 2,502 ,000 ,990 97

a. Dependent Variable: Inovasi
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Tabel Lampiran 31. Hasil Uji Koefisien Korelasi
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lklim Organisasi

Budaya Organisasi Inovasi
Iklim Organisasi Pearson Correlation 1 ,683" 607"
Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 97 97 97
Budaya Organisasi  Pearson Correlation ,683" 1 , 706"
Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 97 97 97
Inovasi Pearson Correlation 607" ,706™ 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 97 97 97

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Tabel Lampiran 32. Hasil Uji Multikolinearitas

Model Standardize
d
Unstandardized | Coefficient Collinearity
Coetficients S Statistics
Std. Toleran
B Error Beta t Sig. ce VIF
1 (Constant) 11,533 3,578 3,223 ,002
Iklim ,239 ,100 ,23312,401}| ,018 ,534 1,874
Organisasi
Budaya ,547 ,097 , 5471 5,641| ,000 ,534 1,874
Organisasi

a. Dependent Variable: Inovasi

Tabel Lampiran 33. Variables Entered/Removed®

Model | Variables Entered Variables Method

Removed

1 Budaya Organisasi, |. Enter
Iklim Organisasi®

i a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: Inovasi
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Tabel Lampiran 34. Model Summary

Adjusted R | Std. Error of
Square the Estimate

1 1270 ,528 ,518 3,608

Model R R Square

a. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi, Iklim

Organisasi
Tabel Lampiran 35. ANOVAP
Model Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
1 Regression 1368,284 2 684,142 52,550 ,000?
Residual 1223,778 94 13,019
Total 2592,062 96

a. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi, Iklim Organisasi
b. Dependent Variable: Inovasi
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Tabel Lampiran 36. Collinearity Diagnostics®
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Model Dimension

Eigenvalu

Condition

Variance Proportions

Iklim Budaya
e Index (Constant) [ Organisasi Organisasi

1 1 2,989 1,000 ,00 ,00 ,00

2 ,007 20,626 ,99 12 ,20

,004 27,544 ,01 .88 ,80
di
me
nsi
onl

a. Dependent Variable: Inovasi

Tabel Lampiran 37. Uji Heteroskedatisitas Variables Entered/Removed®

Model

Variables Entered

Variables Removed

Method

1

Budaya Organisasi,
Iklim Organisasi®

Enter

a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: Inovasi
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Tabel Lampiran 38. Model Summary”

Model Adjusted R | Std. Error of
R R Square Square the Estimate
1 J127° 528 518 3,60817

a. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi, Iklim
Organisasi
b. Dependent Variable: Inovasi

Tabel Lampiran 39. ANOVAP

Model Sum of df Mean F Sig.
Squares Square
1 Regression 1368,284 2 684,142 52,550 ,0002
Residual 1223778 94 13,019
Total 2592,062 96
a. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi, Iklim Organisasi
b. Dependent Variable: Inovasi
Tabel Lampiran 40. Coefficients?
Model Unstandardized tandardized
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 11,533 3,578 3,223 ,002
Iklim Organisasi ,239 ,100 ,233 2,401 ,018
Budaya ,547 ,097 ,547 5,641 ,000
Organisasi

a. Dependent Variable: Inovasi
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Tabel Lampiran 41. Residuals Statistics®

Maximu Std.
Minimum m Mean Deviation

Predicted Value 31,1117} 54,0408 47,2474 3,77531 97
Std. Predicted Value -4,274 1,799 ,000 1,000 97
Standard Error of ,368 1,703 ,578 ,262 97
Predicted Value

Adjusted Predicted 30,1344 | 53,9948 | 47,2531 3,73687 97
Value

Residual -10,22887| 9,02926( ,00000 3,57039 97
Std. Residual -2,835 2,502 ,000 ,990 97
Stud. Residual -2,973 2,583 -,001 1,011 97
Deleted Residual -11,24943| 9,61726| -,00569 3,73530 97
Stud. Deleted Residual -3,107 2,665 -,001 1,023 97
Mahal. Distance ,011 20,389 1,979 3,670 97
Cook's Distance ,000 ,294 ,016 ,042 97
Centered Leverage ,000 212 ,021 ,038 97

Value

a. Dependent Variable: Inovasi
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Scatterplot

Dependent Variable: Inovasi

Fos

1

Regression Studentized Residual
]
1

-3

-3~

Regression Standardized Predicted Value

Gambar Lampiran 1. Diagram Scatterplot
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Tabel Lampiran 42. Hasil Uji Signifikan Parameter Individual (Uji Statietik 1)

Model Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta 1 S1g.
(Constant) 11,333 3578 3223 002
Iklim Organisas: (X3) 239 100 2330 2401 018
Budaya Organisasi 7 097 JLI" 3.641 000
(X2
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1) Dependent Variable: Inovasi (Y)
Sumber: output SPSS data primer diolah

t tabel =t (a/2 ; n-k-1)

£ (0,025 ; 97-2-1)

0,025 ;94 = 1,98552
T tabel = 1,98552

ftabel =1 (k;

n-k)

£(2;95)=3,09

F tabel = 3,09

Tabel Lampiran 43. Model Summary

Model Adjusted R | Std. Error of
R R Square Square the Estimate
1 1272 ,528 518 3,60817

a. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi (Xz), Iklim

Organisasi (X1)

Tabel Lampiran 44. ANOVAP®

Model Sum of Mean
Squares Df Square F Sig.
1 Regression 1368,284 2 684,142 52,550 ,000?
Residual 1223,778 94 13,019
Total 2592,062 96

a. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi (X2), Iklim Organisasi (X))

b. Dependent Variable: Inovasi (Y)
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