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ABSTRAKSI

Penelitian ini mempelajari hubungan budaya kantor jurusan dengan kepuasan kerja dan
kreatifitas dosen Fakultas Ekonomi Universitas Negeri Medan. Sampel yang diambil
dikantor-kantor jurusan di Fakultas Ekonomi tidak terlalu besar, dimana ditunjukkan
dari hasil yagn diperoleh sebesar 32 responden.

Untuk pengukuran budaya organisasi menggunakan organizational culture index (OChH
yang dikembangkan Wallach (1983). OCI adalah pengukuran dari budaya organisasi
yang terbagi menjadi tiga dimensi birokrasi, inovatif dan suportif. Responden dapat
mengindikasikan dengan lima point skala likert ari 24 pertanyaan yang berbeda, mulai
dari hirarki, prosedur, respon yang berkelanjutan dengan melihat beberapa dimensi
organisasi. Kepuasan kerja menggunakan pengukuran lima skala Iikert dari instrumen
yang dikembangkan oleh Happock, sedangkan kreatifitas menggunakan instrumen
yang digunakan Munandar,

Analisis korelasi digunakan untuk melihat hubungan masing-masing dimensi budaya
organisasi dengan kepuasan kerja dan kreatifitas. Analisis ANOVA digunakan juga
untuk melihat perbedaan masing-masing dimensi budaya organisasi. Hasil analisis
menunjukkan bahwa masing-masing dimensi budaya organisasi berhubungan dengan
kepuasan kerja dan kreatifitas secara positif untuk masing-masing budaya organisasi
dan ada perbedaan dengan kreatifitas yang disebabkan oleh kondisi kantor jurusan.

Kata kunci: budaya, kepuasan kerja, kreatifitas
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BAB I
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Penelitian atas budaya organisasi terfokus pada industri seperti manufaktur,
perbankan, teknologi tinggi, dan telekomunikasi. Di lain sisi banyak kekhawatiran di
kalangan profesi terhadap masa depan profesi dan lingkup kerjanya. Pada
kenyataannya saat ini dosen dihadapkan pada tantangan untuk beradaptasi dengan
lingkungan yang kian mengglobal, maupun menyediakan jasa yang sifatnya
internasional dan memiliki tenaga-tenaga yang kompeten untuk penugasan
internasional, yang harus disesuaikan dengan lingkungan dan budaya organisasi
maupun lokasi ia akan ditugasi.

Kesesuaian antara individu dengan budaya baik organisasi maupun budaya
setempat sangat penting. Emmons et al (1986} mengungkapkan bahwa mereka yang
merasa tidak nyaman dalam suatu lingkungan akan mengalami ketidakberdayaan dan
kekhawatiran. Sebaliknya, kalau ia merasa nyaman dengan lingkungannya ia akan
memperlihatkan sifat positif dan memilih tinggal lebih lama dalam lingkungan
tersebut. Lebih jauh, kesesuaian antara individu dengan budaya organisasi dimana ia
bekerja, akan menimbulkan kepuasan kerja, komitmen kerja dan akan mendorong
individu untuk bertzahan pada satu perusahaan dan karir dalam jangka panjang (Kotter

& 1lesket, 1992; Wallace, 1993; O’Reilley Il et.al, 1991).



Perusahaan merupakan organisasi dengan multikultur. Perbedaan budaya akan
semakin nyata jika organisasi menerapkan diferensiasi secara tegas, batk vertikal
maupun horizontal. Penelitian tentang budaya organisast sebetulnya sudah marak
dilakukan awal tahun 1990-an. Setiap organisasi memiliki budaya dan subbudaya
organisasi yang unik yang berbeda satu dengan yang lain juga dapat memberikan
manfaat.

Budaya dapat menjadi alat organisasi yang istimewa, yang membentuk
perilaku dengan memberikan anggota organisasi suatu identitas, mendukung loyalitas
antara staf dan pelanggan, dan membentuk dasar pengambilan keputusan (Tom
Attwood, 1990). Menurut Wallach (1983) dan J.N. Hood et. al {1991) terdapat tiga
budaya organisasi, yaitu budaya birokrasi, inovatif, dan suportif. Wallach menyatakan
pula bahwa kinerja seseorang dan hasil kerja vang baik, termasuk kepuasan kerja dan
kreativitas tergantung pada kesesuaian antara karakteristik orang tersebut dengan
budaya organisasi. Masalah hubungan antara budaya dengan kepuasan kena fclah
diteliti sebelumnya oleh J.N. Hood (1992) yang menyatakan bahwa terdapat hubungan
yang positif antara budaya organisasi dengan kepuasan kerja. Ada pula beberapa
peneliti yang telah melakukan pengujian kepuasan kerja.

Penelitian-penelitian mengenai kepuasan kerja umumnya menguji kaitan
antara kepuasan kerja dengan implikasi atau konsekuensi dan faktor-faktor
penyebabnya. Implikasi kepuasan kerja sering dikaitkan dengan peningkatan kinerja
individual pekerja, kinerja secara organisasi, tingkat perputaran (furnover), tingkat

kemangkiran. Faktor lain yang juga dinyatakan sebagai implikasi dari kepuasan kerja



antara lain: tingkat kesehatan pekerja, kemampuan pekerja dalam mempelajari sesuatu,
kecelakaan kerja, dan juga lingkungan kerja baik internal maupun eksternal (Organ,
1987; dalam Maryani dan Supomo, 2001).

Menurut Wallach (1983) tidak ada istilah budaya baik atau budaya buruk.
Suatu budaya akan efektif apabila budaya tersebut mendukung misi, maksud dan
strategi organisasi. Budaya dapat menjadi harta atau suatu kewajiban. Norma budaya
vang kuat membuat suatu organisasi efisien. Setiap orang menyadari pentingnya
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budaya dan bagaimana budaya dianui. Agar efektif, budaya tidak hanya harus efisien
tetapi juga harus sesuai dengan kebutuhan bisnis, perusahaan dan pegawainya.

Perbedaan budaya akan menimbulkan perbedaan kreativitas. Budaya birokrasi
cenderung membatasi kreativitas. Begitu juga lingkungan kerja yang menghendaki
keseragaman (homogenitas). Kreativitas akan muncul dan berkembang dalam suasana
yang tidak mengikat atau membatasi kebebasan berkomunikasi dan mencipta (Lubis
dalam Munandar, SCU, 1983). Sesuai dengan karya Kiton yang mendapati bahwa
individu dapat berbeda dalam inov&isi diantara bermacam departemen fungsional di
dalam sebuah organisasi, bergantung pada penugasan, dan juga diasumsikan bahwa
tingkat kreativitas di antara para akuntan dapat bervariasi dengan layanan yang mereka
berikan (audit, pajak atau konsultan) (J.N. Hood and Koberg, 1992).

Kreativitas merupakan salah satu bentuk dari perilaku. Potensial kreatif ada
pada setiap individu, agar muncul, berkembang dan tercipta karya-karya kreatif yang
bermanfaat sangat ditentukan oleh faktor internal (personalitas individu) (Yanti, 1998).

Tipe personalitas pada akhirnya akan menentukan tingkat kreativitas (King, et.al,



1996). Kreativitas itu sendiri di dalam perkembangannya membutuhkan suatu bentuk
sarana agar dapat berkembang secara optimal. Hal tesebut dikarenakan kreativitas itu
sendiri dapat ditingkatkan oleh rangsangan dari Li yang memberikan banyak materi
yang bisa diobservasi dan dimanipulasi (Blair..er.al.,1975). Li yang dimaksud di sini
bisa dalam bentuk Li kerja (budaya organisasi). Budaya yang membantu kreativitas
adalah suasana yang tidak mengikat atau membatasi (Arietti, 1971) dalam Yanti
(1998). Selain dipengaruhi oleh Li, kreativitas juga dapat ditingkatkan melalui
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J. Parnes dalam Lindgren (1976} menentukan bahwa kreativitas dapat dipelajari
dengan metode yang dirancang melalui pelatihan.

Beberapa penelitian yang ada saat ini dan yang paling sering diteliti adalah
mencoba melibat tentang pengaruh budaya kantor akuntan terhadap para akuntan.
Beberapa peneliti yang pemah melakukan penelitian di bidang ini adalah Rossje V.
Suryaputri (1999) yang meneliti hubungan budaya sebelumnya dengan kepuasan kexja
akuntan pada enam KAP besar (The Big Sixth) di DKI Jakarta. Harti Budi Yanti (2000)
meneliti budaya kantor akuntan dan kreativitas di mana hasilnya tidak jauh berbeda
dengan penelitian-penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa budaya inovatif
berkorelasi positif dengan kreativitas, dengan sampel kantor akuntan publik di Jakarta
yang memiliki hirarki dan cukup lengkap dan unit pekerjaan yang beragam
(pengauditan, perpajakan, JKM).

Penelitian ini merupakan replikasi dari penelitian Suryarini (2003). Adapun

yang membedakan penelitian ini dengan penelitian tersebut terletak pada obyek



penelitian. Dimana penelitian sebelumnya melihat hubungan budaya, kepuasan kerja
dan kreatifitas akuntan di kantor akuntan publik di Jawa Tengah. Sedangkan penelitian
ini mengambil setting penelitian pada kantor-kantor jurusan di FE Universitas Negeri
Medan.

Universitas Negeri Medan merupakan salah satu universitas dengan
multikultural di dalamnya yang secara halus menerapkan diferensiasi secara tegas.
Sebagaimana yang dijelaskan Ikhsan dan Ishak (2005) bahwa budaya dapat dipecah
menjadi tiga faktor mendasar, yaitu struktural, politis dan emosional. Faktor s
ditentukan oleh ukuran-ukuran seperti umur dan sejarah perusahaan. Faktor politis
ditentukan oleh distribusi kekuasaan dan cara pengambilan keputusan manajerial.
Sedangkan emosional merupakan pemikiran kolektif, kebiasaan sikap, perasaan dan
pola-pola perilaku. Jika dilihat pada tingkatan top manajemen, dengan multikultural
yang ada saat ini telah memicu tingginya gesekan-gesekan antara pengambil keputusan
dengan etnis yang berbeda antara satu dengan lainnya. Maka dengan itu, secara umum
dapat ditarik kesimpulan tentatif baﬁwa multikultural yang ada telah memicu tingkat
nuansa politik di Unimed jaoh lebih tinggi dibandingkan nuansa akademisnya. Oleh
karena itu, penelitian ini mencoba untuk melihat dari sisi lain yaitu berusaha untuk
mengetahui bagaimana sebenarnya pengaruh dari budaya dikantor-kantor jurusan
terhadap kepuasan kerja dan kreatifitas dosen. Bagaimanapun juga kantor jurusan
merupakan ujung tombak dari sebuah universitas. Dari kantor jurusanlah pertama
sekali para pengambil keputusan berkarir hingga mencapai manajemen puncak dalam

sebuah universitas. Adapun teori yang diambil mengacu pada banyak teori-teori yang



berkaitan dengan budaya, terutama budaya yang pernah dikembangkan dikantor
akuntan publik.
1.2. Perumusan Masalah
Penelitian ini mencoba mengungkapkan penelitian yang hampir sama seperti
yang diteliti oleh Hood dan Koberg (1991) namun dalam konteks kantor jurusan di
Universitas Negeri Medan. Sampel yang digunakan berasal dari semua kantor jurusan
(KJ) yang mengacu pada buku pedoman Universitas. KJ mengharapkan ketepatan,
il L
kreativitas, menantang dosen dan variatif dalam setiap menyelesaikan pekerjaannya.
Berkenaan dengan itu, maka masalah penelitian dirumuskan sebagai berikut :
1. Apakah terdapat hubungan antara budaya (birokrasi, inovatif, suportif) dengan
kepuasan kerja dosen?.
2. Apakah terdapat hubungan antara budaya (birokrasi, inovaiif, suportif) dengan
kreativitas dosen?.

3. Bagaimana tingkat dominan kreativitas dosen pada budaya?.



BABII
TELAAH PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS

2.1. Telaah Teoritis
2.1.1. Konsep Budaya

Budaya organisasi secara sederhana diartikan scbagai how things are done
around here (Drennan, 1992). Budaya organisasi memuat sistem nilai yang dianut dan
dihayati oleh segenap partisipasi organisasi. Sistem nilai itu sendiri memuat norma
(norms) dan aturan-aturan yang tidak tertulis. Sistem nilai ini yang mengarahkan
partisipasi dalam berinteraksi, bertindak, berkomunikasi dan mengatasi masalah
sepular organisasi dengan cara yang sesuai dengan harapan organisasi itu sendiri.

Menurut Gordon (1993) : Culture is a pattern of basic assumptions, invented,
discovered, or developed by a given group, as it learns to cope with its
problems of extenal adaptation and therefore, is to be thought to new
mwmbers as the correct way to perceive, think and feel in relation to these
problem. Culture can also be viewed as shared meanings, or understandings
that are largely tacit and unique, to group members. It draws aitention to
Jacets of organizational life previously unattended 1o, and thorugh shared
interpretation it focuses action.

Sedangkan budaya organisasi menurut J.N. Hood et.al (1992), yang mengutip
Attwood (1990) : Anm organization’s culture can be defined as the
interweaving of individuals into a community and the collective programming
of the mind that distinguishes the members of one human group from another
: the values, norms, beliefs, and customs an individual holds in common with

members of some social unit or group.



Budaya organisasi berasal baik dari pendiri organisasi (the founder), maupun
pemimpin sebelumnya yang karismatik. Budaya juga berasal dari berbagai level dalam
hirarki organisasi, dari perorangan maupun kelompok. Dalam salah satu definisi
seperti dikatakan oleh Hoebel, yang dikutip Williams J. Violet (Mustakim, 1995)
mengatakan bahwa budaya merupakan sistem terpadu dari pola tingkah laku yang
dipelajari yang memberikan karakteristik suatu anggota masyarakat. Budaya juga
merupakan perilaku yang diperoleh dari kehidupan (acquired behavior), dan bukan
agian dari produk alami aktivitas manusia yang berpola
sebagai hasil belajar manusia secara kolektif, merupakan budaya itu sendiri.

Organisasi memelihara budaya dengan dua cara, yaitu proses seleksi dan
proses sosialisasi. Organisasi cenderung menseleksi dan merekrut karyawan yang
dinilai memiliki nilai yang sama atau mendekati sama dengan nilai yang ada dalam
organisasi. Ini penting untuk menghindari terjadinya benturan atau cultural cowflict
akibat adanya perbedaan nilai antara individu dengan organisasinya (Chatman, 1991).
Profesi sosialisasi menjadi lebih mudah karena mereka yang tergabung di dalamnya
telah familier dengan shared value organisasi.

Budaya dapat menjadi alat organisasi yang sangat kuat. Budaya membentuk
perilaku dengan rasa identitas yang diberikan ke para anggota organisasi, mendorong
loyalitas di antara staff maupun konsumsi, dan membentuk premis yang diakui dan
diterima untuk pembuatan keputusan (J.N. Hood and Koberg, 1991).

Budaya organisasi adalah sesuatu yang sulit ditunjukkan atau diukur namun

dapat dirasakan dari berbagai orang berbicara, menulis dan bertindak. Ada banyak
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konsep dan pendekatan yang digunakan untuk menjelaskan dan memberikan
pengertian budaya {Gordon, 1991; Hatch, 1993; Baligh, 1994). Konsep budaya berasal
dari bidang anthropologi dan sulit menemukan definisi budaya secara baku. Hood dan
Koberg {1991) menjelaskan salah satu alasan keengganan peneliti merumuskan budaya
berdasarkan tipenya adalah sulitnya mengukur konstruk budaya. Namun, beberapa
peneliti telah berusaha melakukannya. Setiap peneliti mencoba mengklasifikasikan

budaya berdasarkan tipenya, namun Holmes dan Marsden {(1996) klasifikasi tersebut

terlihat rancu. Tabel 1 menyajikan per
Marsden (1996).

Tabel 1
Perbandingan Tipe Budaya menurut Holmes dan Marsden (1996)

Kabanoff Wallach Handy | Deal dan Penjelaasan tipe
(1993) (1983) (1978) | Kennedy (1982) | Budaya

Collegial Budaya Task Work Hard/ Orientasi budaya:
movatif Culture | Play Hard berorientasi pada
hasil dan kerja
kelompok

Elite Budaya Power Bet your Tipe budaya ini
Birokratis Culture | Company menepatkan
kekuasaan pada level
tertinggi dalam
organisasi dan
ditandai juga dengan
tingginya turn over
partisipasi dalam
organisasi
Leadership | Budaya Role Tought Guy/ Ditandai dengan
Birokratis Culture | Macho gaya kepemimpinan
yang kental,
kekuasaan
didelegasikan dari
atas ke pemimpin di
bawahnya secara
jelas




Pengaruh budaya terhadap jurusan, dapat dimulai dari pandangan
determinisme budaya yang menganggap bahwa semua yang ada merupakan produk
dari budaya. Karena itu, jurusan sebagai sebuah tempat berkumpulnya dosen-dosen
dalam mengumpulkan tugas dapat dianggap sebagai sebuah produk budaya pula.

Menurut Kotter et.al (1992) : Culture can be very stable over time, but they

are never static. Crises sometimes force a group to revaluate some values or

set of practises. Turnover of key members, rapid assimilation of new
diversification inte very different business, and g
expansion can all weaken or change a culture.

Dengan kata lain budaya dapat menjadi stabil setiap waktu, tetapi budaya
tidak pernah statis. Krisis kadangkala memaksa suatu kelompok untuk menilai kembali
nilai-nilai atau kebiasaan. Perputaran anggota inti, perpaduan pegawai baru yang cepat,
diversivitas usaha dan perluasan geografis dapat merubah suatu budaya. Budaya
organisasi yakni menggariskan perilaku yang tepat, mengikat dan memotivasi individu
serta menegaskan solusinya saat terjadi keraguan (Turner, 1990). Budaya mengatur
cara bagaimana suatu organisasi memproses informasi, hubungan internal dan nilai-
nilai.

Diketahui ada 10 karakteristik utama yang menunjukkan pentingnya budaya
organisasi: (Fombrun, 1992)

1. Indentitas angpota : suatu derajat (degree) dalam mana anggota mengindentifikasi
organisasi sebagai keseluruhan daripada tipe pekerjaannya atau bidang tugas atau

keahlian profesional.
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Pendekatan pada kelompok (group emphasis) : suatu derajat dimana kegiatan
disekitar kelompok daripada disekitar individu.

Fokus terhadap orang (peopie focus) : suatu derajat dimana keputusan manajemen
diambil berdasar pertimbangan terhadap efek keluaran yang berakibat kepada
orang didalam organisasi.

Integritas unit : suatu derajat dimana unit-unit dalam organisasi diberanikan untuk
beroperasi dalam koordinasi atau dalam sikap saling tergantung.

Kendali : suatu derajat dimana aturan, ketentuan dan pengawasan langsung
digunakan untuk mengamati dan mengendalikan perilaku karyawan.

Toleransi terhadap resiko : suatu derajat dimana karyawan diberikan untuk lebih
agresif, inovatif dan berani mengambil resiko.

Kriteria reward : suatu derajat dimana reward yakni menaikkan gaji dan
mempromosikan dialokasikan berdasarkan kinerja karyawan, daripada berdasar
senioritas, favorit, dan faktor non-kinerja lainnya.

Toleranst terhadap konflik : suat: derajat dimana karyawan diberikan
mengutarakan konflik dan kritik dengan terbuka.

Orientasi tujuan akhir (means-end) : suatu derajat dimana manajemen berfokus
pada hasil akhir daripada terhadap teknik dan proses yang digunakan untuk
mencapai hasil tersebut.

Fokus terhadap sistem terbuka : suatu derajat dimana organisasi memantau dan

merespon perubahan yang terjadi di lingkungan luar,
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Setiap karakteristik ini terjadi berkelanjutan. Menilai organisasi berdasarkan
10 karakteristik akan menghasilkan gambaran lengkap terhadap budaya organisasi.
Gambaran ini akan menjadi dasar memahami pengertian kebersamaan yang dimiliki
anggota terhadap organisasinya, bagaimana segala sesuatunya dikerjakan dan cara
dimana anggota diharapkan berperilaku.

Budaya organisasi membentuk cara bagaimana pekerja memandang dunia.

Disebabkan apa yang dilihat seseorang tergantung dimana ia berdiri, perubahan

subkultur organisasi yang lain (Fombrun, 1992).
2.1.2. Tipe Budaya

Konsep budaya organisasi bersifat umum dan sulit diukur, sangat sedikit
penulis berupaya untuk mengklasifikasikan atau melabeli tipe budaya. Deal dan
Kennedy, dalam buku populer Corporate Cultures, mengidentifikasikan empat tipe
budaya berdasarkan pada jumlah dan frekuensi umpan balik serta pengambilan resiko
dalam organisasi : (1) pria tangguh-macho (tough-guy macho), (2) kerja keras-main
keras (work hard-play hard), (3) periahankan perusahaan anda (bet your company),
dan (4) proses (process). Tak satupun dari label ini didefinisikan dengan baik, ataupun
diberikan instrumen obyektif untuk mengukur prevalensi tipe ini oleh Deal dan
Kennedy. Tipologi yang bermanfaat dan terukur adalah milik Wallach.

Tipe budaya menurut Wallach (1983) yang dikutip oleh J.N. Hood etal
(1991) terbagi tiga, yaitu budaya birokrasi, inovatif, dan suportif. Hood dan Koberg

(1991) mengungkapkan bahwa tipologi budaya Wallach memiliki konstuk budaya
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yang dapat diukur, dimana dapat bervariasi dari departemen ke departemen di dalam
otganisasi dan yang dianggap umum dalam bermacam tingkat bagi semua organisasi.
Setiap jenis budaya dirinci dan diwakili kedalam 8 kata sifat dengan rentang nilai 0
(apabila kata sifat tersebut menggambarkan secara tepat lingkungan kerjanya).

Budaya birokrasi adalah budaya yang kondisinya memerlukan susunan,
perintah, dan aturan. Pekerjaan disusun secara sistematis. Umumnya unit birokrasi
cenderung berorientasi pada kematangan, stabil, hirarki, prosedural, mapan, solid,
waspada dan kekuatan. Terdapat batasan yang jeias antara tanggung jawab dan
kekuasan. Budaya ini cocok untuk perusahaan dengan suatu pangsa pasar yang besar
dalam suatu pasar yang stabil staf yang terlatih dengan baik dan terstruktur yang sehat
dengan sistem dan prosedur yang efisien membuat budaya birokrasi berhasil. Budaya
birokrasi yang kuat tidak mungkin menarik dan menahan orang yang kreatif dan
ambisius. Berkaitan dengan budaya birokrasi menurut F.M. Suseno (1992). Kaum
intelektual seharusnya mempergunakan ruang kebebasan untuk mengemuké.kan
pendapat, kritik, dan tuntutan mereka yang lebih lantang dan berani.

Budaya birokrasi ditandai dengan karakter lingkungan kerja yang penuh
tekanan, terstruktur, berjenjang, tertib dan teratur serta teregulsi dengan baik (Wallach,
1983). Aturan-aturan yang diterapkan baik oleh ikatan profesi ataupun pemerintah
bertujuan melindungi kepercayaan masyarakat dari laporan keuangan yang
menyesatkan dan meningkatkan kepercayaan masyarakat terhadap kredibilitas KJ.

Untuk itu, jenis pengawasan yang dilakukan cenderung bersifat konsultatif.
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Budaya inovatif adalah budaya yang menarik dan dinamis. Orang yang
ambisius dan berjiwa wirausahawan paling baik berada dalam lingkungan ini. Budaya
ini mendukung kreativitas kerja, dan mengandung tantangan dan resiko. Sesuai untuk
orang-orang yang suka bekerja pada perusahaan yang memiliki inovasi dan kondisi
yang memerlukan tantangan, kewirausahaan, pengambilan resiko, tekanan tinggi,
penyemangat, pendorong, kreativitas dan berorientasi pada hasil.

Arieti (1971) memperkenalkan konsep creativogenic sebagai lingkungan yang

menyatakan pendapat, fikiran, dan perasaan juga untuk berkarya. Ada tekanan dan
stimulus yang kuat untuk semua partisipan didalamnya untuk berkreasi selektif
mungkin. Jalur komunikasi terbuka lebar, tidak banyak aturan tentang pelaksanaan
tugas. Kontrol dilakukan melalui supervisi konsultasi (Pratt & Beaulieu, 1992). Dalam
lingkungan inovatif sulit untuk menyeimbangkan waktu untuk keluarga, bekerja, dan
bermain. Lingkungan kerja ini juga menekankan hasil kerja akhir tidak prosesnya, dan
memberikan stimulan-stimulan pada partisipasinya untuk berkreasi. Pengawasan pada
lingkungan kerja ini lebih bersifat konsultatif.

Budaya suportif adalah budaya yang hahgat dan menyenangkan untuk
bekerja, budaya yang mengutamakan nilai kekeluargaan, seperti harmonis,
keterbukaan, persahabatan, kerjasama, dan kepercayaan. Cirinya adalah kerja vang
bersahabat, pekerja cenderung bersifat fair dan saling membantu satu dengan yang
lain. Perusahaan membantu pegawainya dan memberikan mereka kebebasan pribadi.

Budaya ini memiliki kondisi yang berorientasi pada keadilan, sosial, dan hubungan.

14



Penelitian dari Cushing & Loebbecke (1982) serta Bamber & Bylinski
menunjukkan bahwa budaya birokratik dan struktur hirarki mungkin iazim bagi unit
audit dan pajak, yang memberikan layanan yang jelas berdasarkan pada standar
profesional dan peraturan-peraturan pajak. Meskipun kreativitas memungkinkan
sepanjang sesuai dengan peraturan dan standar profesional, unit ini masih sangat
terstruktur, prosedural, dan berorientasi kekuasaan. Sebaliknya Tomkins (dalam J.N.
Hood & Koberg, 1991) menunjukkan bahwa unit penasehat manajemen yang
memberikan layanan non-ruiin dan non-standar yang diterapkan ke kiien mungkin
memiliki budaya invoatif.

2.1.3. Kepuasan Kerja

Istilah kepuasan ketja (job satisfaction) merujuk ke sikap umum seseorang
individu terhadap pekerjaannya (Robbin, 1996). Menurut Lofquiset (1969), kepuasan
kerja merupakan suatu fungsi yang bersesuaian antara sistem penguat dalam suatu
lingkungan kerja dengan kebutuhan perorangan. Poeter et.al (1975), kepuasan kerja
dicirtkan sebagai suatu perasaan terhadap suatu pekerjaan yang ditentukan oleh
perbedaan antara jumlah nilai hasil yang diterima sescorang dengan jumlah hasil yang
dirasakan seharusnya ia terima. Sedangkan menurut Locke (1976), kepuasan kerja
pada dasamya merupakan suatu tanggapan afektif yang bersifat positif atau
menyenangkan sebagai tanggapan atau balikan {feedback). Williams dan Hazer (1986)
mengungkapkan kepuasan kerja adalah orientasi afektif dari pekerjaan secara

individual terhadap pekerjaan dan karakteristiknya.
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Pekerjaan menuntut interaksi dengan rekan sekerja dan atasan, mengikuti
aturan dan kebijakan organisasi, memenuhi standar kinerja, hidup pada kondisi kerja
yang sering kurang ideal, dan yang serupa. Ini berarti penilaian {(assessment) seorang
karyawan terhadap betapa puas atau tak puas terhadap pekerjaannya. Kepuasan kerja
dapat diukur dengan dua pendekatan yang paling luas digunakan yaitu, suatu nilai
angka global tunggal (single global rating) dan skor penjumlahan (summation score)
yang tersusun atas sejumlah aspek kerja (Robbin, 1996). Seorang karyawan dapat
ditentukan kepuasan kerjanya apabila terpenuhi faktor-faktor yang mendorong
kepuasan kerja yaitu kerja yang secara mental menantang, ganjaran yang pantas,
kondisi kerja yang mendukung, rekan sekerja yang mendukung, jangan lupakan
kesesuaian kepribadian-pekerjaan (Robbin, 1996). Kepuasan kerja dapat membawa
efek kepuasan dan produktivitas, kepuasan dan kemangkiran, kepuasan dan tingkat
keluarnya karyawan. Karyawan sendiri dapat mengungkapkan ketidakpuasanmnya
sendiri dengan: (Robbin, 1996).

1. Eksit (exif) : ketidakpuasan yang diungkapkan lewat perilaku yang diarahkan ke
meninggalkan organisasi.

2. Suara (voice) : ketidakpuasan yang diungkapkan lewat usaha aktif dan konstruktif
untuk memperbaiki kondisi.

3. Kesetiaan (Joyalty) : ketidakpuasan yang diungkapkan dengan secara pasif
menunggu membaiknya kondisi.

4, Pengabaian (neglect) : ketidakpuasan yang dinyatakan dengan membiarkan kondisi

memburuk.
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Kepuasan kerja dapat dipahami melalui tiga aspek. Pertama, kepuasan kerja
merupakan bentuk respon pekerja terhadap kondisi lingkungan pekerja. Kedua,
kepuasan kerja sering ditentukan oleh hasil pekerjaan atau kinerja. Ketiga, kepuasan
kerja berkaitan dengan sikap lainnya dari yang dimilki oleh setiap pekerja (Luthans,
1995; dalam Maryani dan Supomo, 2001).

Saat ini studi yang berkaitan dengan kepuasan kerja menjadi perhatian utama
dalam penelitian bidang keprilakuan organisasional, manajemen sumber daya manusia,
dan akuntansi manajemen (akuntansi keprilakuan}). Alasan yang dapat dikemukakan
disini, bahwa kepuasan kerja merupakan faktor penting yang mempengaruhi kepuasan
hidup pekerja karena sebagian waktunya digunakan untuk bekerja (Riggio, 1990).
Dalam penelitian ini kepuasan kerja dipahami dapat aspek yang pertama yaitu yang
terpengaruh pada lingkungannya dalam hal imi adalah lingkungan kantor akuntan
{budaya).

2.1.4. Kreativitas

Kreativitas merupakan aktivitas berpikir yang menghasilkan sesuatu yang
sifatnya baru, bermanfaat, dan dapat dimengerti. Termasuk dalam produk baru
meliputi (1) produk yang sifainya baru sama sekali (belum pernah ada sebelumnya),
(2) produk baru hasil kombinasi beberapa produk lama, dan (3) produk baru hasil
pembaharuan (inovasi) dan pengembangan (evolusi) dari hal-hal yang sudah ada.
Suatu produk kreatif dikatakan berguna jika produk tersebut mampu membuat
perbedaan yang positif sifatnya seperti mempermudah pekerjaan, memperlancar,

mendorong, mengurangi hambatan ataupun mendatangkan hasil lebih baik/banyak.
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Potensial kreatif ada pada sctiap individu agar muncul, berkembang, dan
tercipta karya-karya kreatif bermanfaat, dibutuhkan kondisi internal (akuntan pemula)
dan eksternal (budaya kantor akuntan atau organisasi). Munandar, AS dalam
Munandar SCU (1977) dalam Yanti (1998) mengungkapkan bahwa kreativitas dan
proses kreatif dapat digunakan dalam semua kondisi terbuka, mau mendengar,
berdiskusi dan menghargai gagasan-gagasan baru meskipun kelihatannya gagasan
tersebut fantastis sifatnya.

ara kreaiif: {1) kemampuan
berfikir secara lancar, seperti banyak gagasan, banyak saran, banyak cara dan banyak
pertanyaan; (2) kemampuan berfikir secara luwes, seperti misalnya variasi jawaban,
variasi pertanyaan; (3) kemampuan berfikir orisinal, yaitu seperti tidak stereotip, tidak
lazim, bersifat unik, dan (4) kemampuan berfikir secara kolaboratif seperti misalnya
mengembangkan, memperkaya dan merinci gagasan atau obyek atau situasi.

Individu yang kreatif biasanya memiliki kemampuan untuk bekerja keras,
berpikir mandiri, pantang mundur, mampu berkomunikasi dengan baik, kaya fantasi
dan humor, lebih terbuka akan hal-hal baru, dan memilki keingintahuan intelekiual
yang tinggi. Individu ini biasanya tidak pernah merasa bosan atau jenubh. Kebosanan
dan kejenuhan itu sendiri timbul akibat persepsi individu tentang pekerjaannya sebagai
rentetan kegiatan yang baku yang dapat dilakukan dengan sedikit berfikir. Individu
yang kreatif pasti mampu mengubah pandangan tentang kerja dan jenis pekerjaan dari
yang bersifat monoton menjadi lebih menarik dan tidak membosankan. la akan

berusaha meningkatkan prestasi kerja, mengembangkan karier dan dirinya.
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Munandar, A.S (dalam SCU Munandar, 1977} mengungkapkan bahwa
kreativitas dan proses kreatif dapat digunakan dalam semua kondisi kerja. Kreativitas
dapat diterapkan pada setiap penugasan yagn tidak permanen sifatnya, bertambah dan
berkurang wewenangnya, lingkup pekerjaannya dan terpengaruh oleh perubshan
lingkungan eksternal maupun internal organisasi. Kreativitas dapat diterapkan pada
setiap penugasan yang masih dapat ditingkatkan oleh individu kreatif jika memilki
rekan kerja yang bersifat terbuka, man mendengar, berdiskusi dan menghargai
gagasan-gagasan baru meskipun kelihatannya gagasan tersebut fantastis sifatnya.
Daftar kata sifat yang mewakili masing-masing budaya disajikan pada tabel 2.

Kreativitas merupakan hal penting bagi manajer dan keberhasilan organisasi,
karena organisasi dapat mempengaruhi kreativitas anggotanya. Budaya yang
membantu kreativitas adalah suasana yang tidak meningkat atau membatasi kebebasan
(Arieti, 1971). Budaya yang membentuk suatu keseragaman (konformitas) akan
mengikat kreativitas, sebab kebebasan termasuk kebebasan mengekspresikan ﬁkiran
dan perasaan dan kesempatan memperoleh informasi menjadi sangat terbatas.

Budaya organisasi dapat mempengaruhi kreativitas anggotanya. Budaya
birokratis vang sangat terkontrol, misalnya cenderung mendorong pemikir yang penuh
kehati-hatian, akurat, dan kritis, dan dapat membatasi kreativitas individu. Budaya
inovatif, di sisi lain, mendorong keaslian individu, originalitas, dan sifat penemu. Sifat
dari lingkungan audit termasuk masalah hukum dan standard profesional yang secara
eksternal diterpakan akan tampak mendorong budaya yang lebih birokratik

dibandingkan lingkungan konsultan atau pajak. Itu bukan berarti bahwa partner audit
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kurang kreatif, tetapi hanya saja lingkungan mereka mungkin mendorong kehati-hatian

{J.N. Hood & Koberg, 1992),

Tabel 2
Variabel Budaya Organisasi, Kepuasan Kerja, dan Kreativitas
Variabel Dimensi Indikator
Independen _
Budaya Budaya Birokrasi | Mapan dan solid, berjenjang, terstruktur,
Organisasi Budaya Inovatif teratur, prosedural, waspada, berorientasi

Budaya Suportif pada kekuasaan. Berani mengambil resiko,
kreatif, menekan, membangkitkan semangat,
menantang, bersifat entreprener,
menggerakkan, berorientasi pada hasil.
Mudah dan suka bekerja sama, mendorong,
memasyarakat, memberikan  kebebasan

pribadi, adil, aman, saling mempercayai,

berorientasi pada hubungan.
Dependen
Kepuasan Empat Aspek 1. Banyaknya waktu yang terpuaskan dengan
Kerja Pekerjaan pekerjaan
2. Tingkat kepuasan pekerjaan saat ini
3. Perilaku perubahan kerja/kemungkinan
pindah kerja saat ini.
4. Tingkat kepuasan kerja dibandingkan
dengan orang lain, '
. Keterbukaan terhadap pengalaman baru

Kreativitas Tes Kreativitas 1
o 2. Kelenturan dalam berpikir
3. Kebebasan dalam ungkapan diri
4. Menghargai fantasi
5. Minat terhadap kegiatan kreatif
6. Kepercayaan terhadap gagasan sendiri
7 Kemandirian dalam  memberikan
pertimbangan

Sumber: Rossje V. Suryaputri (1999)
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2.1.5. Pengembangan Hipotesis dan Kerangka Pemikiran Teoritis
Pengembangan Hipotesis

Teori yang mendasari penelitian ini adalah teori kontijensi yang dipelopori
oleh Burn dan Stalker (1961), dalam A.A Mardiyah, 2000) yang pada tahun 1950-an
melakukan riset task environment di Inggris. Dalam penelitian tersebut, Burn dan
Stalker mencoba mengindentifikasikan tipe struktur dan praktek manajemen yang tepat
untuk berbagai kondisi lingkungan yang berbeda. Hasil penelitian mereka ditemukan
ciri-citi pembagian tugas yang spesifik dan
tegas) tepat untuk lingkungan yang stabil sedangkan organisasi yang organis (dengan
ciri-ciri struktur yang fleksibel) tepat untuk lingkungan yang tidak stabil. Perpaduan
yang lebih baik antara budaya organisasi dengan variabel kontijensi dihipotesiskan
menghasilkan kinerja organisasi yang meningkat pula, demikian juga untuk kepuasan
kerja pada suatu organisasi. Hipotesis ini telah didukung oleh bukti empiris, salah
satunya menurut Fisher (1998) contigent control variables terdiri dari : (1) uncertdinly,
(2) technology and independence, (3) industry of firm and unit variables, 4
competitive strategy and mission, (5) observability factors (behaviour observability
and out come observability). Daftar-daftar faktor kontijensi tersebut telah diuji dalam
studi pengendalian manajemen sebelumnya, namun daftar kontijen tersebut tidak harus
dipertimbangkan dengan seksama karena semua faktor kontijen tersebut mungkin
belum teridentifikasi (Fisher, 1998).

Mengacu pada penelitian yang sebelumnya dilakukan oleh J.N. Hood, et. al

(1911) mengenai hubungan budaya organisasi dengan kepuasan kerja dan Arieti
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(1971) mengenai hubungan budaya dengan kreativitas yang merupakan suasana yang

tidak mengikat atau membatas. Hipotesis yang akan diuji adalah sebagai berikut :

Hla:

Hlib:

Hlc:

H2a:

H2e:

H3:

Terdapat hubungan yang negatif antara budaya birokrasi dengan kepuasan kerja
dosen
Terdapat hubungan yang positif antara budaya inovatif dengan kepuasan kerja
dosen.
Terdapat hubungan yang positif antara budaya suportif dengan kepuasan kerja
Osen.
Terdapat hubungan kerja yang positif antara budaya birokrasi dengan kreativitas
dosen.

Terdapat hubungan kerja yang positif antara budaya inovatif dengan kreativitas
dosen.

Terdapat hubungan kerja yang positif antara budaya suportif dengan kreativitas
dosen.

Kreativitas akuntan lebih tinggi pada budaya inovatif dibandingkan dengan
kreativitas dosen pada budaya birokrasi dan suportif.

Mengacu pada pengajuan hipotesis diatas, apabila digambarkan dalam bentuk

kerangka pemikiran teoritis. Maka dibawah ini dapat dilihat model penelitian yang

dituangkan dalam bentuk kerangka pemikiran teoritis.
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BABIII
TUJUAN DAN MANFAAT PENELITIAN

3.1. Tujuan Penelitian
Dari permasalahan yang telah diuraikan di atas, tujuan penelitian ini
dilakukan adalah untuk:
1. Untuk mengetahui manakah diantara tiga tipe budaya tersebut yang memberikan
kontribusi terbesar terhadap kepuasan kerja.
2. Untuk mengetahui manakah diantara tiga tipe budaya tersebut yang memberikan
kontribusi terbesar terhadap kreativitas.
3. Untik mengetahui tingkat dominan kreativitas dosen pada budaya.
3.2.. Manfaat Penelitian
Adapun manfaat penelitian dapat memberikan kontribusi positif bagi
perbaikan sistem biroksi di Fakultas Ekonomi dilihat dari aspek Budaya Birokrasi
yang dikembangkan di Jurusan-jurusan schingga dapat menciptakan nuansa yang lebih
energis antara sesama dosen maupun antara dosen dengan pihak pimpinan-pimpinan

jurusan dalam pengambilan kebijakan.
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BAB VI
METODE PENELITIAN

4.1. Populasi dan Prosedur Penetuan Sampel

Penclitian dilakukan pada kantor-kantor Jurusan Fakultas Ekonomi
Universitas Negeri Medan. Dipilihnya KJ tersebut sebagai obyek penelitian didasarkan
pada ekspektasi kesimpulan yang dapat digenerasalisasi dan jelas. Di samping itu
penelitian yang dilakukan pada KJ tersebut sudah mencukupi penelitian untuk
responden. Responden yang diambil adalah para dosen untuk mengungkapkan
penelitian yang dikemukakan J. Pratt dan P. Beaulieu (1992) dan penelitian Hood fan
Koberg (1991).

Metode penelitian sampel yang digunakan adalah sensus, dimana penelitian
dapat meneliti elemen populasinya, meskipun secara teknis umumnya penelitian secara
sensus mengalami kesulitan jika elemen populasinya relatif banyak atau bahkan sulit
dihitung selain itu juga kendala keterbatasan waktu, biaya dan tenaga yang tersedia.
Pertimbangan digunakannya sensus adalah untuk menginvestigasi seluruh elemen
populasi, jika elemen-elemen populasi relatif sedikit dan variabelitas setiap elemen
relaiif tinggi (heterogen), sensus juga lebih layak digunakan jika penelitian
dimaksudkan untuk menjelaskan karateristik setiap elemen dari suatu populasi.

4.2. Jenis dan Sumber Data
Jenis-jenis data ada tiga jenis, yaitu data subyek yang berupa opini, sikap,

pengalaman atau karakteristik dari seseorang atau kelompok orang yang menjadi
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subyek penelitian (responden); data fisik yaitu jenis data yang berupa obyek atau
benda-benda fisik, antara lain bentuk bangunan, pakaian, buku, dan senjata; data
dokumenter adalah jenis data penelitian yang berupa faktur, jurnal, surat-surat notulen
hasil rapat, memo atau dalam bentuk laporan program (Indriantoro dan Supomo,
1999). Menilik dari jenis-jenis data yang dikemukakan oleh Indriantoro dan Supomo
(1999), penelitian ini menggunakan jenis data subyek, dimana data penelitian ini
dilaporkan sendiri oleh responden secara individual yang kemudian data subyek
diketompokkan menjadi satu sesuai dengan tanggapan responden. Respon tertulis
diberikan sebagai tanggapan atas pertanyaan tertulis (kuisioner) yang diajukan oleh
peneliti.

Sumber data penelitian terdiri atas sumber data primer dan sumber data
sekunder. Sumber data primer adalah sumber data penelitian yang diperoleh secara
langsung dari sumber asli (tidak melalui media perantara), (Indriantoro dan Supomo,
1999). Sedangkan sumber data sekunder adalah sumber data penelitian yang dipefoleh
peneliti secara tidak langsung melalui perantara (diperoleh dan dicatat oleh pihak lain)
yang biasanya berupa bukti, catatan atau laporan historis yang tersusun dalam srsip
{data dokumenter) yang dipublikasikan dan yang tidak dipublikasikan (Indriantoro dan
Supomo, 1999). Penelitian ini menggunakan sumber data primer dengan
mengumpulkan data sesuai dengan yang diinginkan peneliti yang berupa opini atau

pendapat responden.
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4.3. Prosedur Pengumpulan Data

Metode penarikan sampel yang digunakan adalah sensus. Dalam penelitian
ini, data primer diperoleh secara langsung dari sumber asli dengan menggunakan
instrumen kuesioner, dimana pertanyaan peneliti dan jawaban responden dikemukakan
secara tertulis (Indriantoro dan Supomo, 1999), dan jawaban responden diolah dengan
menggunakan skala Likert. Peneliti terjun langsung untuk memperoleh data primer
mulai dari menyebarkannya sampai pada pengambilan kuesioner, sehingga
wralt "nt"lv camnal snaomhalianne ralao
menggunakan sensus yang kesemua responden diambil datanya.

4.4, Definisi Operasional

Budaya organisasi adalah nilai-nilai yang dianut bersama oleh partisipan
dalam organisasi mengenai bagaimana cara melakukan hal-hal seputar pekerjaan dan
seputar organisasi. Untuk tujuan penclitian ini, budaya organisasi dikelompokkan
menjadi tiga kelompok, vaitu budaya birokrasi, inovatif, dan suportif.

Budaya birokrasi ditandai dengan lingkungan kerja yang terstruktur, teratur,
tertib berurutan dan memiliki regulasi yang jelas. Selain itu ada garis batas tanggung
jawab vang jelas antara bagian organisasi.

Budaya inovatif ditandai dengan lingkungan kerja yang penuh tantangan,
menyediakan  tugas-tugas  beresiko dan  memerlukan  kreativitas untuk
menyelesaikannya. Selain itu lingkungan kerjanya bersifat menekan, kompetitif, dan

berorientasi pada hasil.
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Budaya suportif ditandai dengan lingkungan kerja yang bersahabat, ramah,
saling percaya, adil, saling membantu, dam memberikan kebebasan individu. Budaya
ini lebih mengutamakan pembinaan hubungan kepada semua pihak.

Kepuasan kerja merupakan respon afektif positif yang diperoleh individu
dan pekerjaannya saat ini. Kreativitas meupakan aktivitas berpikir yang menghasilkan
sesuatu yang sifatnya baru, bermanfaat dan dapat dimengerti. Produk baru yang
dihasilkannya mampu membuat perbedaan yang positif. Aktivitas berpikir kreatif
ir secara lancar, banyak ide, gagasan, saran, banyak
cara dan banyak pertanyaan, (2) kemampuan berpikir secara luwes dalam bentuk
variasi jawaban , variasi pertanyaan, (3) kemampuan berpikir orisinil, tidak stereotip,
tidak lazim, dan bersifat unik, dan (4) kemampuan berpikir secara elaboratif seperti

mengembangkan, memperkaya dan memperinci gagasan atau obyek atau situasi.

Tabel 3
Definisi Operasional Budaya Organisasi, Kepuasan Kerja, dan Kreativitas
Variabel | Definisi Dimensi | Indikator
Independen
Nilai-nilai yang | B. Mapan dan  solid, berjenjang,
Budaya dianut bersama | birokrasi terstruktur, teratur, tercgulasi,
Organisasi | oleh partisipasi prosedural, waspada, berorientasi pada
dalam kekuasaan.
organisasi B. Berani mengambil resiko, kreatif,
mengenai Inovatif menekan, membangkitkan semangat,
bagaimana cara menantang, bersifat entrepener,
melakukan hal- menggerakkan, berorientasi pada hasil.
hal seputar | B. Mudah dan suka bekerja sama,
pekerjaan  dan | Suportif | mendorong, memasyarakt, memberikan
seputar kebebasan pribadi, adil, aman, saling
organisasi mempercayai, berorientasi pada
hubungan.
Dependen | Respon efektif . Banyaknya waktu yang terpuaskan
Kepuasan | positif  yang | Empat dengan pekerjaan.
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kerja diperoleh aspek 2. Tingkat kepuasan pekerjaan saat ini.
individu  dari | pekerjaan | 3. Perilaku perubahan
aspek  khusus kerja’/kemungkinan pindah kerja saat
pekerjaannya ini.
saat ini. 4. Tingkat kepuasan kerja
dibandingkan dengan orang lain.
Kreativitas | Aktivilas 1. Keterbukaan terhadap pengalaman
berpikir yang baru.
menghasilkan | Tes 2. Kelenturan dalam berpikir.
sesuatu  yang | kreativitas | 3. Kebebasan dalam ungkapan diri.
sifatnya baru, 4. Menghargai fantasi.
bermanfaat, 5. Minat terhadap kegiatan kreatif.
dan . dapat 6. Kepercayaan terhadap gagasan
dimengerti sendiri.
7. Kemandirian dalam memberikan
pertimbangan.

Sumber : Putri (1999); P. Robin (1996)
Pengukuran Variabel
Skala yang digunakan adalah skala Likert, menurut Indriantoro dan Supomo

(1999) merupakan metode yang mengukur sikap dengan menyatakan setuju atau
ketidaksetujuan terhadap subyek, obyek atau kejadian tertentu. Metode pengukuran ini
digunakan untuk mengukur variabel budaya organisasi dan kepuasan kerja. Instrumen
penelitian tersebut dikembangkan dengan dua tahap. Tahap pertama adalah dengan
melakukan uji coba instrumen. Data yang terkumpul kemudian diolah untuk kemudian
difakukan pengujian Face validitas. Sedangkan pengujian reliabilitas dilakukan
metode Coefficient Alpha (Borhnedt). Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini
adalah:
1. Budaya organisasi : data tentang budaya organisasi diperoleh dari instrument
Organizational Culture Index (OCI) yang dikembangkan oleh Wallach (1983),

mengukur dimensi budaya organisasi menjadi tiga dimensi yaitu birokratis,
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invoatif, dan suportif. Responden diminta menunjukkan (dengan 5 skala Likert)
dari 24 kata. Terdapat 8 item yang mewakili tiap dimensi dan setiap jawaban
akan dijumliah untuk memperoleh gambaran tentang dimensi budaya organisasi
vang diwakilinya.

. Budaya kreativitas: Data tentang kreativitas akuntan diperoleh dari penggunaan
instrumen kreativitas yang dikembangkan oleh Munandar (1977). Contoh

daftar pertanyaan uji kreativitas dapat dilihat pada lampiran bagian akhir

. Kepuasan kerja : Data responden tantang kepuasan kerja diperoleh dengan
penggunaan instrumen kepuasan kerja yang dikembangkan oleh Hoppock
(1935) dan divalidasi kembali olech McNichols, Stahl dan Manley (1978).
Empat pertanyaan dengan 5 point skala Likert digunakan untuk mengetahui
tingkat kepuasan kerja responden. Pertanyaan meliputi (1) frekuensi kepuasan
kerja, {2) tingkat kepuasan kerja saat ini, (3) kemungkinan pindah kerja sazit ini

dan (4) tingkat kepuasan kerja dibandingkan orang lain.

4.5, Teknik Analisis

Uji Kualitas Data

Uji kualitas data yang digunakan adalah uji realibilitas dan uji validitas. Data

uji coba diolah dengan menggunakan metode cronbach alpha dengan menggunakan

perangkat lunak SPSS for window versi 12 untuk menguji validitas konstrak penelitian

(selain instrumen kreativitas). Angka cronbach alpha untuk instrumen yang diwji

berkisar (.4 sampai 0.8-an. Selanjutnya, instrumen digunakan untuk observasi KJ yang

29



terlibat dalam penelitian ini. Sama seperti yang dilakukan pada uji coba instrumen,
data yang masuk diolah dan dihasilkan nilai reliabilitas instrumen.
Ujt Nermalitas

Uji normalitas digunakan dengan tujuan untuk menguji apakah model vang
diteliti antara variable terikat dan varibel bebasnya kedvanya mempunyai distribusi
normal ataukah tidak. Dimana model yang baik adalah memiliki dsitribusi data normal

atau mendekati normal (Ghozali, 2001). Dalam penelitian ini tujuan dari diadakannya

hiln Antnmern hoeds cbmi bl ot men 2]
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uji normalitas uniuk alat analisi
maka dapat menggunakan uji beda (ANOVA), sedangkan apabila data tidak
berdistribusi normal menggunakan w)i non-parametik yaitu Kruskal-Wailis. Menurut
Sidney Siegel, tes Kruskal-wallis membuat anggapan bahwa variabel yang dipelajari
mempunyai distribusi kontinyu dan tes ini juga menuntut pengukuran variabelnva
paling lemah dalam skala ordinal (1994).
4.6. Uji Hipotesis

Penelitian ini menggunakan dua uji hipotesis yaitu uji korelasi dan uji beda
yang sering disebut ANOVA. Uji korelasi untuk menguji asosiasi (hubungan) antara
variabel budaya organisasi yang terdiri dari budaya birokrasi, inovatif, dan suportif
dengan kepuasan kerja serta kreativitasnya. Uji ini selain untuk melihat hubungannya
juga untuk melihat kekuatan hubungan antara variabel yang diteliti tersebut. Uji
korelasi digunakan untuk menjawab hipotesis Hla sampai dengan H2c. Uji beda
digunakan untuk menguji H3, dimana untuk melihat apakah terdapat perbedaan yang

cukup kuat antara variabel budaya organisasi dengan kreativitas dan perbedaannya
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seberapa besar. Penelitian ini tidak menggunakan analisis regresi karena penelitian ini
tidak dimaksudkan untuk meramalkan, dimana model regresi ada sebuah variabel
dependen (tergantung) dan variabel independen (bebas) (Singgih Santoso, 2002).
Uji Korelasi

Mengacu pada tujuan penelitian untuk mengetahui hubungan budaya kantor
akuntan dengan kepuasan kerja dan kreativitas akuntan, maka penelitian ini
menggunakan desain deskriptif korelasi (untuk menguji hipotesis Hla-Hlc¢ dan H2a-
H2¢). Analisis kor
asosiasi (hubungan) linear antara dua variabel. Korelasi juga tidak menunjukkan
fungsional dependen dengan variabel independen. Dalam analisis korelasi ada dua
aspek yang disoroti yaitu apakah data sampel yang ada menyediakan bukti cukup
bahwa ada kaitan antara variabel-variabel dalam populasi asal sampel, dan kedua jika
ada hubungan seberapa kuat hubungan antar variabel tersebut (Santoso, 2001). Dari
koefisiensi korelasi akan diketahui kekuatan hubungan dan arah hubungan. Model
persamaan yang diperoleh dari hipotesis yang diuji adalah :

Ho:p=p0#0.
Uji Beda

Uji Beda digunakan untuk menguji hipotesis H3. ANOVA digunakan untuk
data yang berdistribusi normal, varan dari populasi sama, dan sampel tidak
berhubungan satu dengan yang lain (Ghozali, 2001). Sementara uji beda KRUSKAL-
WALLS digunakan jika data yang tidak normal dan untuk data yang berdistribusi

normal tetapi varian dari populasi tidak sama. Menurut Santoso uji beda KRUSKAL-
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WALLIS (2001) berarti akan menguji lebih dan dua sampel yang bersifat bebas satu

dengan yang lain, tidak terpengaruh oleh sampel tersebut berasal dari populasi yang

sama atau tidak.
12 K Rj?
KW = Y -3(N+1)
N{N+1) j=1 ni
Dimana:
K = banyak sampel
Nj = banyak kasus dalam semua sampel ke —j
N = Y'nj = banyak kasus dalam semua sampel
k .
> = Menunjukkan kita harus menjuiniahkan seluruh k sampel (kolom-

kolom) mendekati j = i distribusi chi-kuatrat dengan db = k-1 untuk
ukuran-ukuran sampel yang cukup besar.
Rumusan diatas untuk menguji hipotesis H3, dapat ditunjukkan bahwa

jika seluruh k sampel itu memang benar-benar dari populasi yang sama atau populasi-
populasi yagn identik, yakni Ho benar, maka H (statistik yang dipergunakan dalam Tes
Kruskal Wallis ini dan didefenisikan dengan rumus diatas) berdistribusi chi kuatrad

dengan db = k — 1 dengan syarat bahwa ukuran-ukuran k sampel itu tidak terlalu kecil.
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BAB V
ANALISA DATA DAN PEMBAHASAN HASIL PENELITIAN

5.1. Gambaran Umum Sampel

Responden dalam penelitian ini adalah dosen FE Universitas negeri Medan.
Pemilihan satu fakultas didasarkan pada pertimbangan bahwa hasil penelitian dapat
digeneralisasi. Jumlah dosen yang berpartisipasi yang dijadikan sebagai sampel
penelitian sebanyak 32 orang. Usia responden yang diteliti rata-rata berkisar 26 tahun
sampai dengan 47 tahun dengan jumlah rentang usia terbesar responden berada
diantara 26 tahun sampai dengan 35 tahun. Sedangkan masa kerja respondenpun
berkisar antara 1, 2 tahun, 3 tahun, 4 tahun sampai yang terbesar 20 tahun. Sementara
itu tingkatp pendidikan responden yaitu S1, S2 dan satu orang S3.
5.2. Analisis Data
5.2.1. Uji Reliabilitas dan Uji Validitas

Semua instrumen penelitian kecuah instrumen uji kreatifitas telah melalui
proses pengkajian ulang untuk menguji validitas bahasa. Setelah validitas bahasa,
selanjutnya peneliti melakukan uji instrumen bersama-sama dengan jawaban dari
repsponden yang terlibat dalam penelitian ini, untuk mendukung validitas konstruk
penelittan. Data yang diujt diolah dengan metode cronbach alpha dengan
menggunakan perangkat SPSS for Windows ver. 12 angka cronbach alpha untuk

instrumen yang diuji berkisar antara 0.7 sampai dengan 0.09an.
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Data vang masuk diolah dan dihasilkan nilai reliébilitas instrumen dan
diperbandingkan dengna penelitian Hood dan Koberg (1991) seperti dalam tabel 4.1.
berikut ini. Perbandingan nilai reliabilitas instrumen ini menunjukkan adanya kenaikan
nilai pada semua instrumen yang digunskan kecuali untuk instrumen kepuasan kerja,
jika dibandingkan dengan penelitian Hood dan Koberg {(1991) sebelumnya.

Secara konstruk atau variabel konstruk dikatakan reliabel jika memberikan
nilai cronbach alpha > 0.60 (Nunnally, 1969), schingga dapat disimpuikan bahwa data
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secara keseluruhan yang menunjukkan angka 0.80 yang lebih besar dari 0.60, demikian
juga untuk masing-masing score butir-butir pertanyaan menunjukkan hasil yang
signifikan. Jadi dapat disimpulkan masing-masing pertanyaan valid.

Hasil pengamatan penelitian selama observasi memberikan indikasi terjadinya
cultural invalidity. Sebagai responden merasa tidak mengerti pertanyaan yang ada
dalam daftar pertanyaan, karena tidak familiar dan cenderung bingung membedékan
antara satu pertanyaan dengan pertanyaan lainnya yang hampir sama maknanya. Low
cultural invalidity ini terjadi akibat sulitnya mencari padan kata bahasa Indonesia yang
dapat mewakili kata dengan arti yang sama dalam bahasa Inggris secara tepat, jelas
dan singkat. Hal ini diakui oleh ahli bahasan Khaidir Anwar (1995) menurutnya
penterjemahan harus dilakukan secara hati-hati dengan permilihan kata-kata yang tepat,
jelas dan singkat namun tidak menghilangkan nuansa kalimatnya. Malinowski (1923)

seperti yang dikutip oleh Haliday dan Hasan (1985) mambahas penitngnya “konteks
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situasi” dan “konteks budaya” dalam memahami teks dan menterjemahkannya
kedalam bahasa lainnya.

Peneliti menyadari telah terjadi kerancuan bahasa akibat penterjemana yang
kurang tepat. Kelemahan ini sekaligus menjadi keterbatasan peneltiian yang harus
diperhatikan oleh peneliti berikutnya. Namun, penelti percaya hasil temuan ini tidak
sia-sia, tetapi bahan dijadikan bahwan pertimbangan untuk melakukan adopsi

instrumen dari negara dengan budaya berbeda.

Demikian juga untuk uji validitas data dapat dilihat dari koefisien koerlasi
variabel penelitian. Koefisien korelasi ini ditunjukkan pada tabel 4 berikut ini.
Tabel 4
Koefisien Korelasi Variabel Penelitian
Correlations
Birokrasi | Inovatif | Suporiif | Kepuasan | Kreatifitas
Keria

Birokrasi Pearson Correlation 1.000 T59* B25* 432+ 325*
Sig (2 tailed) .00o .000 1.000 000 .000

N 32 32 .32 32 - 32

Inovatif Pearson Correlation 813" 1.000 B15™ A21 A51*
Sig (2 tailed) .000 . .000 000 .000

N 32 32 32 32 32

Suportif Pearson Comelation .794* 728* 1.000 431 458"
Sig (2 tailed) 000 .000 . 000 .000

N 32 32 I2 32 32

Kep. Kerja Pearson Correlation 517 351 661 1.000 294
Sig (2 tailed) 000 000 .000 ) .001

N 32 32 32 32 32

Pearson Correlation 451 421 .499* 216* 1.000

Sig (2 tailed) .000 000 .000 2000 .

N 32 32 32 32 32

** Comrelation is significant at the 0.01 level (2 tailed)
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5.3. Uji Hipotesis
5.3.1. Uji Korelasi

Mengacu pada tujuan penelitian untuk mengetahui hubungan budaya kantor
jurusan dengan Kkepuasan kerja dan kreativitas dosen, maka penelitian ini
menggunakan desain deskriptif korelasi (untuk menguji hipotesis Hla-Hlc¢ dan H2a-
H2¢). Analisis korelasi menurut Ghozali (2001) bertuyjuan untuk mengukur kekuatan

asosiasi (hubungan) linear antara dua variabel. Koreiasi juga tidak menunjukkan

aspek vang dilihat yaitu apakah data sampel yang ada menyediakan bukti cukup bahwa
ada kaitan antara variabel-variabel dalam populasi asal sampel, dan kedua jika ada
hubungan seberapa kuat hubungan antar variabel tersebut (Santoso, 2001). Dari
koefisien korelasi akan diketahui kekuvatan hubungan dan arah hubungan. Model
persamaan yang diperoleh dari hipotesis yang diuji adalah;
Ho:p=p0=0

Berdasarkan data yang ditampilkan pada tabel 4 diatas {correlations), tampak
pada hasil output SPSS bahwa pasangan data berkorelasi secara signifikan.
Berdasarkan tanda **, signifikan tidaknya korelasi dua variabel dapat dilihat dari
adanya tanda tersebut pada pasangan data yagn dikorelasikan. Tingkat signifikansinya
(0.000) lebih kecil dari koefisien korelasi 0.003, meskipun dalam kasus menggunakan
tingkat koefisien 0.05 tetapi dari hasil output SPSS koefisien korelasi sebesar 0.03
menunjukkan hubungan tersebut sangat kuat. Besarnya hubungan korelasi selain dapat

dilihat dari tingkat signifikansinya juga dapat dilihat dari corrclation pearson vang
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menunjukkan angka mendekati 1, bertanda **. Pada hasil output semua variabel saling
berkorelasi, mulai dari budaya birokratis, inovatif, suportif pada kepuasan ketja dan
kreatifitas. Dapat disimpulkan bahwa masing-masing variabel budaya organisasi
berhubungan secara positif dengan kepuasan kerja dan kreatifitas dosen. Uji korelasi
ini digunakan untukmenguji hipotesis Hla sampai dengan H2c.
5.3.2. Uji Beda

Uji beda digunakan untuk menguji hipotesis H3 ANOVA digunakan untuk
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berhubugan satu dengan yang lain. Ketentuannya jika probabilitas > 0.05 maka Ho
tidak dapat ditolak atau sebaliknya. Berdasarkan hasil temuan statistik di dapatkan
nilai probabilitasnya 0.008 yang berarti Ho ditolak dan menerima Ha. Dapat
disimpulkan ada perbedaan antara keratifitas dengan tipe budaya organisasi. Untuk uji
post hoc test, digunakan untuk mencari mana saja variabel yang berebda dan mana saja
variabel yang tidak berbeda. Dari hasil output SPSS didapatkan nilai probabﬂitas
sebesar 0.919 yang nilainya berada diatas 0.05, maka tidak dapat menolak Ho yagn
berarti variance kelima sampel adalah sama.

Uji ANOVA disini juga didukung dengan uwji ANOVA univariate, dimana
hasil uji levene test menunjukkan nilai F test sebesar 1.998 dan siginifikan pada 0.05
yang berarti hipotesis nol yang menyatakan varaince sama ditolak. Dari hasil yang
didapatkan bahwa F hitung untuk variabel intercept sebesar 1225.441 dan signmfikan
pada 0.05 begitu juga dengan variabel X1A dengan nilai F 4,957 dan signifikan pada

0.05. Dapat disimpulkan bahwa terdapat perbedaan Xreatifitas antara budaya
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organiassi. Besarnya R? = 0.077 yang berarti kreatifitas dapat dijelaskan dari variabel
budaya sebeasr 7,7%.

Hasil Tukey HSD maupun Bonferroni menunjukkan ada perbedaan rata-rata
budaya antara budaya birokratis, inovatif dan suportif. Tingkat signifikan 0.05 dan
secara statistik dibawah 0.007 (hasil temuan penelitian). Hasil ini mendukung
pengambilan keputusan diatas bahwa terdapat perbedaan rata-rata antara budaya
organisasi dengan kreatifitas.

Sementara uji beda KRUSKAL — WALLIS digunakan jika data yang tidak
normal dan untuk data yang berdistribusi normal tetapi varian dari populasi tidak
sama. Uji beda KRUSKAL-WALLIS berarti akan menguyji lebih dari dua sampel yang
bersifat bebas satu dengan yang lain, tidak terpengaruh oleh sampel tersebut berasal
dari populasi yang sama atau tidak. Untuk mendukung hipotesis diterima digunakan
dengan menggunakan rumus. Tumus tersebut seperti ditunjukkan pada halaman 32.

Rumusan diatas untuk menguji hipotesis 3, dapat ditunjukkan bahwa. jika
seluruh k sampel itu memang benar-benar dari populasi yang sama atau populasi-
populasi yang identik, yakni Ho benar, maka H (statistik yang dipergunakan dalam tes
Kruska Wallis ini dan didefenisikan dengan rumus diatas), berdistribusi chi kuatrad

dengan db= k-1 dengan syarat bahwa ukuran-ukuran k sampel itu tidak terlalu kecil.
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Keterangan
Budaya Birokratis | Budaya Inovatf Budaya Suportif
Nilai 1057* 4523* 1001,2*
Nilai H yang diperoleh adalah
H = 12/32(32+1) {( 10577/ 12 + 45237/ 35 +1001,2°/ 25)} - 3
(32+1)
= 451,62

Chi square tabel diperoleh dari tingkat kepercayaan 95 % yang dilihat dari

jumlah variabel yang diukur vaitu df = k —1 jadi df = 3 — 1 = 2, dari tabel chi square

diperoleh nilai 5.001. sedangkan dari statistik hitung diperoleh angka chi square

sebesar 6.772. dari perbandingan kedua angka tersebut terlihat bahwa chi square

‘hitung > dari chi square tabel [ 6.772 > 5.991]. dapat disimpulakn Ho ditolak.

Apabila diperbandingkan mean rank yang dihasilkan antara budaya birokratis

untuk kreatifitas sebesar 59.01, budaya inovatif sebesar 47.98 dan budaya suportif

42.55. mean ini menunjukkan bahwa kreatifitas tiap budaya organissi berbeda-beda,

akan tetapinilai yang dihasilkan tersebut tidak terlampau jauh berbeda. Untuk

mendukung hasil penelitian ini, maka persamaan statistik yang diperlukan adalah :

Y=g+b1X1+b2X2+563X3+e

Kepuasan Kerja = 4.720 + 0.054 [birokrasi] — 0.002114 inovatif + 0.119

suportif + ¢

Unstardize coefficents B dari ketiga variabel independen yang dimasukkan

dalam mode! ini birokrasi dan inovatif tidak signifikan, dapat dilihat dari

probabilitasnya yaitu birokrasi sebesar 0.098 dan inovatif sebesar 0.549, adjusted R

square sebesar 0.334 yang berarti 33,4% variance kepuasan kerja dapat dijelaskan oleh
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variance dart ketiga variabel independen yaitu birokrasi, inovatif dan suportif,
sedangkan sisanya 66,6% dijelaskan oleh sebab-sebab lain diluar model.

Kreatifitas = 8.201 — 0.099 birokrasi + 0.003466 inovasi + 0.304 suportif + ¢

Adjusted R square sebesar 0.514 yang berarti 51.4% variance kepuasan kerja
dapat dijelaskan oleh variance dari ketiga variabel dependen yaitu birokrasi, inovatif,
dan suportif sedangkan sisanya 48,6% dijelaskan oleh sebab-sebab lain diluar model.
Unstandardize coefficent B dari ketiga variabel independen yang dimasukkan dalam
if tidak signifikan, dapat dilihat dari probabilitas yaitu
birokrasi sebesar 0.199 dan inovatif sebesar 0.500. persamaan diatas mendukung uji
hipotesis yang pertama sampai yang ketiga dimana hipotesa yang pertama
menunjukkan hubungan yang cukup kuat antara variabel indpenden dengan dependen
yaitu kepuasan kerja yang dapat dilihat lebih jelas pada uji korelasi. Demikian juga
untuk variabel dependen kreatifitas menunjukkan hubungan yang cukup kuat pula,
yang dapat dilihat lebih mendalam pada wji korelasi. Hipotesis yang ketiga seniakin
pula didukung bahwa ada beda antara ketiga variabel independen dengan variabel
dependen, yang dapat dijelaskan dari adjusted R square untuk kepuasan kerja sebesar
33,4% dan kreatifitas 51,4%.
5.3.3. Pembahasan Hasil Penelitian

Hasil dari penelitian ini adalah Hla ditolak karena budaya birokratis ternyata
dari hasil penelitian menunjukkan hubungan yagn positif. Hipotesis ini bertolak
belakang dengan penelitian yang dilakukan oleh Hood (1991) dan juga Suryaputri

(1991). Hipotesis ini juga ditolak dengan alasan bahwa budaya organisasi yang terjadi
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didalam negeri dan diluar negeri berbeda-beda. Demikian juga untuk kantor jurusan
berbeda antara yang satu dengan yang lainnya. Oleh sebab itu apabila budaya
organisasinya berjalan baik kepuasan kerja pada dosenpun cukup memuaskan baik dari
pekerjaan dan lingkungan yang dapat mendukung.

Untuk H1b sampai dengan H2c¢ diterimma, dimana pada budaya ini ada
kecenderungan untuk sama tiap-tiap kantor jurusan karena banyaknya yang

sependapat. Demikian juga untuk kreatifitas yang ditunjukkan pada hipotesa 2,

kreatifitas, oleh sebab itu perlu dilihat juga dengan hipotesa yang ketiga untuk
mendukung hipotesa kedua. Dimana akan ditunjukkan tingkat kreatifitas masing-
masing budaya organisasi, apakah berbeda atau tidak. Konsisten dengan penelitian
Pratt dan Beaulieu (1991}, hasil penelitian ini menyimpulkan adanya pluralitas budaya

berdasarkan unit kerja dan level hirarkis.
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BAB VI
KESIMPULAN, KETERBATASAN, SARAN
DAN IMPLIKASI PENELITIAN

6.1. Kesimpulan

Penelitian ini bertyjuan untuk mengetahui diantara tipe budaya yang ada
memberikan kontribusi terbesar terhadap kepuasan kerja dan kreatifitas, serta untuk
melihat apakah terdapat perbedaan kreatifitas diantara tipe budaya organisasi vang
diungkapkan oleh Wallach. Secara garis besar penelitian ini dilakukan untuk melihat
dengan tipe budaya yang ada dimana karakteristik individu dimunculkan dapat
diketahui tingkat kepuasan kerja dan kreatifitasnya.

Berdasarkan penjabaran inerpretasi hasil dapat disimpulkan bahwa:

1. Hipotesis pertama ditolak dengan alasan bahwa budaya birokratis bukannya
berhubungan negatif dengan kepuasan kerja tetapi berhubungan poéitif,
meskipun hubungan tersebut tidak terialu kuat. Demikian pula untuk budaya
inovatif dan suportif dengna kepuasan kerja dan kreatiftas berhubungan positif
dan hipotesis 1b sampai 2¢, ini menunjukkan bahwa pada saat individu merasa
puas dengan kerjanya tidak terpengaruh oleh budaya apapun. Jadi tingkat
budaya tersebut tidak mempengaruhi kepuasan ketja dan kreatifitas pada kantor
Jurusan, dimana individu cenderung melakukan pekerjaa berdasaran tugas.

2. Hipotesis ketiga menunjukkan bahwa ada beda antara budaya birokratis,

inovatif dan suportif dengan kreatifitas. Tuntutan untuk semakin kreatif dapat
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dimunculkan daftar kuisioner, dimana budaya inovatit memiliki komimen kerja
yang tinggi dan kreatifitas yang tinggi pula. Pada kantor jurusan dalam
pengerjaan penugasan sudah dibukukan tetapi jarang yang bekerja secara baku.
6.2. Keterbatasan
Masih banyak keterbatasan dalam penelitian ini, penelitian ini secara garis
besar mempunyai keterbatasan yang harus dipertimbangkan untuk penelitian yang

akan datang.

yang belum dapat diteliti disebabkan banyaknya kegiatan yang sedang
diselesaikan.

2. Adanya low cultural validity instrumen budaya. Adanya korelasi antar ketiga
budaya tersebut, cenderung membingungkan responden untuk memahami
maksud atan arti kata sifat yang disajikan dalam daftar pertanyaan. Jika
instrumen yang digunakan dapat lebih komunikatif dan jelas, kata-kata yang
digunakan telah lebih dikenal, mungkin akan memberikan hasil yang berbeda.

3. Luas wilayah yang diteliti diharapkan lebih luas agar hasil dari penelitian lebih
dapat menunjukkan hasil yang lebih nyata. Keterbatasan ini juga dampak dari
keterbatasan sebelumnya, dimana waktu yang digunakan tidak dapat secara
leluasa digunakan oleh peneliti.

6.3. Saran
Bagi peneliti yang akan menguji kembali konsisten hasil penelitian ini

disarankan untuk mengubah dan memperbaiki instrumen budaya organisasi, sehingga
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dapat dihindari cultural validity. Penyusunan dan pengembanga instrumen budaya
berdasarkan latar belakang budaya akan sangat membantu menangkap fenomena
sejenis pada kantor jurusan lain. Adanya low cultural validity menimbulkan adanya
interkorelasi antar ketiga budaya tersebut, cenderung membingungkan responden
untuk memahami maksud kata sifat yang disajikan dalam daftar pertanyaan, sehingga
diharapkan daftar pertanyaan yang digunakan dapat lebih komunikatif dan jelas.

6.4. Implikasi Penelitian

kontribusi terhadap pengembangan ilmu akuntansi, praktisi maupun ikatan profesi.
Implikasi bagi pengembangan ilmu lebih diorientasikan pada proses manajerial. Pola
manajerial yang lebih tepat berdasarkan pembahasan penelitian ini adalah manajerial
vang lebih banvak diarahkan pada pembahasan tujuan penelitian.

Untuk meningkatkan kreatifitas dosen pada jurusan, jurusan sebaiknya
menyelenggarakan pelatiban inernal ataupun gambaran secara rutin. Hal inmi akan
mempengaruhi motivasi pada dosen untuk meningkatkan kreatifitasnya, sehingga
ketua jurusan dan dosen memperoleh kesempatan untuk berdialog dan berdiskusi

untuk memperoleh persamaan persepsi untuk berinovasi.
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